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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva managementem IT oddéleni v podniku. V praci je nejprve
popsano teoretické vymezeni managementu podniku, jeho pojeti, urovne, manazerské role
leader a manazer a zakladni manazerské funkce. Nasledné je blize specifikovano IT oddéleni
v podniku, jeho uloha a zpiisob zacleneni v organizacni strukture a ddale jsou popsany zpiisoby
Fizeni projektii v IT oddeleni. Poté nasleduje komparace stylii vedeni, analyza zaclenéni IT
oddeleni v podnikové organizacni strukture v praxi, analyza nabidek zaméstnani na pozice

vedouctho IT pracovnika, a nakonec je zjistéeno, co IT pracovniky motivuje.
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informacni technologie, vizeni IT oddéleni, motivace, pozadavky na zaméstnance, benefity,

zaclenéni IT, organizacni struktura

TITLE

Management of IT department in a company

ANNOTATION

This thesis deals with the management of the IT department in a company. The thesis first
describes the theoretical definition of management in the company, its concept, levels,
managerial roles of leader and manager and basic managerial functions. Subsequently,
the IT department in the company, its role and the way of its integration in the organizational
structure are specified in more detail and then the methods of project management
in the IT department are described. This is followed by a comparison of management styles,
an analysis of the integration of the IT department in the corporate organizational structure
in practice, an analysis of job offers for IT management positions, and finally, what motivates

IT workers is identified.

KEYWORDS

information technology, IT department management, motivation, employee requirements,

benefits, IT integration, organizational structure
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UvVOoD

Diplomova prace se zabyva managementem IT oddéleni v podniku. Stejné tak, jak se vyviji
doba, dochazi v soucasnosti i k intenzivnimu rozvoji informacnich technologii. Pocitace,
internet a rizné softwary se v soucasné dob¢ vyuzivaji ve vSech podnicich. Je proto nezbytné
tato zafizeni n¢jakym zplsobem spravovat, v pifipadé¢ vypadkii co nejrychleji reagovat
a pracovat na jejich naprave, protoze jejich nedostupnost mize zptisobit podniku velké ztraty.
Spousta podnik stale vlastnim IT oddélenim nedisponuje, ale spravuje jej bud’ pfimo majitel

podniku, nebo naptiklad i externi firma.

To, ze dulezitost informacnich technologii v podnicich stoupd potvrzuji i vyzkumné studie.
Prikladem muze byt celoevropska studie spole¢nosti Pure Storage, podle které totiz pandemie
zpisobila radikalni zménu ve vnimani informacnich technologii v podnicich. Prizkum také
dokazal, Ze v obdobi jednoho roku od zacatku pandemie doslo k podstatnému posunu v oblasti
vzajemného pochopeni a komunikace mezi IT oddélenim a ostatnimi ¢astmi firmy. Soulad

se zbytkem organizace citi IT manazefi o 16 % vy$si nez pred pandemii. [57]

V oblasti informacnich technologii je také dulezita spravna motivace zaméstnancii k tomu, aby
podavali co nejlepsi vykony. Kazda skupina zaméstnancti je né¢jakym zpisobem specificka,

co se tyce jejich motivace, stejné tak je tomu u IT zaméstnanct.

Cilem prace je popsat vyznam IT oddéleni v ramci podniku, zpiisoby zaclenéni tohoto
oddéleni do organiza¢ni struktury podniku a jeho pilisobnost. V ramci prace budou
popsany stavajici zptasoby Fizeni IT oddéleni v podniku s ohledem na rizné typy podniku

a bude provedena jejich vzajemna komparace.
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1. MANAGEMENT PODNIKU

1.1 Pojeti managementu

Pojem management vychazi z latinského slova manus, které v ptekladu znamena ruka a slova
agere, které znamena ¢in nebo akt. Dle etymologie bylo jeho zdkladnim vyznamem fizeni koni
jednou rukou. V soucasnosti Ize chapat management jako uméni fidit, ovladat Cinnosti urcité

soustavy a pusobit na ni. [31]

Existuje nespocet riznych definic managementu. Autoii Donelly, Gibson a Ivancevich definuji
management nasledovné: ,,Management Ize chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny
pracovniku, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazent urcitych vysledkii,

které nelze dosahnout individudlni praci. ““ [23]
S pojmem management je mozné se setkat v trojim vyznamu [8]:

e proces fizeni;
e f{idici pracovnici;

e soubor poznatkdi o fizeni.

1.1.1 Management jako proces Fizeni

Managementem se rozumi fizeni v podnicich. Jde o specidlni ptipad, kdy jsou jednotlivci
a skupiny fizeni v ucelové vytvoreném ekonomicko-socialnim prostiedi. Management
je proces, kde fidici subjekt vytycuje cile, které jsou prostiednictvim fizeného objektu efektivne
dosahovany. AvSak doposud Z4dna z definic nedok4ze komplexné vymezit v§echny vlastnosti

managementu. [8]

Existuji rizné pohledy na to, z ¢eho se management skladé a v literatufe jsou uvadéna riizna
¢lenéni. Nejcastéj$im z nich byva koncept manazerskych funkci, vychazejici z funkci spravy
abyl formulovan jiZ vroce 1916 Henrichem Fayolem, jednim ze zakladatelii teorie
managementu. H. Fayol manazerské funkce formuloval jako planovani, ptikazovani,
koordinovani, organizovani a kontrolovani. [22] Podle potieby miize byt jakkoliv upraveno,
napiiklad jak uvedl Stédrofi: organizovani, vedeni, kontrolovani a planovani a fizeni lidskych

zdroji. [56]

V soucasné dobé& lze dohledat spoustu riiznych modifikaci tohoto c¢lenéni. VyuZzivaji
se koncepty ¢lenéni podle manazerskych roli, koncept fidiciho cyklu nebo naptiklad koncept

kritickych faktort uspéchu. [8]
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1.1.2 Management jako Fidici pracovnici

Pracovnici, ktefi management provadi se nazyvaji manazeii neboli vedouci pracovnici.
Manazer je specifickym zaméstnancem, ktery se od ostatnich 1isi odpovédnostmi, pravomocemi
1 vysi platu. Postaveni manaZzera v podniku je mozné znazornit schématem: vlastnik — manaZer
— zaméstnanec. Vlastnici rozhoduji a schvaluji strategické zaméry podniku a maji dohled nad
¢innostmi manazeri. Manazefi ptipravuji rizné navrhy rozvoje organizace a fidi obvyklou
provozni Cinnost. Zaméstnanci provadéji stanovené Ukoly a poskytuji pfislusné informace

a dalsi podklady pottebné pro fizeni. [60]

Manazeti jsou pro podnik velmi duleziti, jelikoz musi svym spolupracovnikiim pomoci vyuziti
delegovani nabidnout prostor pro tvir¢i praci a moznost podilet se na fizeni. Manazeti by méli
byt schopni pomoci motivovani a kou¢ovani své spolupracovniky vést k tomu, aby tento prostor
byli schopni a ochotni efektivné vyuzit. VSe je ale naro¢né jak na cCas, tak i1 na znalosti,

a predevsim na dovednosti a schopnosti manazeru. [§]

1.1.3 Management jako soubor poznatki o Fizeni

Management spadd mezi spolecenskovédni discipliny, tzn. Ze neposkytuje pfesna a neménna
fakta, jako je tomu u pfirodnich véd. VeSkeré poznatky, doporuceni a zavéry managementu
se méni v zavislosti na proménlivosti podnikatelského prostfedi a doby. VétSina poznatkl
v managementu je odpozorovana z praxe a zpracovana formou principli nebo navodld pro
jednéni. Management se opira o poznatky (metody a teorie) z oblasti vice védnich disciplin,
napiiklad ekonomika, psychologie, matematika, statistika, sociologie apod. Tyto poznatky
uplatiuje a rozviji na podminky fizeni. V soucasné dob¢ se manazerské aktivity s ohledem
na ¢asové hledisko a charakter rozliSuji na: strategické fizeni, taktické fizeni a provozni

(operativni) fizeni. [60]
1.2 Urovné managementu

Uroveil managementu udava dileZitost a autoritu kazdého zaméstnance v podniku. Podle
stupiiti fizeni se manazeii déli do tii arovni [17]:

e manazefi prvni linie;

e stfedni manazefi;

e vrcholovi manazefi.

13



Mezi manaZery prvni linie patii pracovnici na nejnizS$im stupni fizeni, naptiklad: mistr,
vedouci prodejny, primaf apod. VSichni tito vedouci jsou v pfimém styku s vykonnymi
pracovniky, jejichz charakter prace byva casto rozdilny. StFedni manaZeri tvoii rozmanitou
a pocetnou skupinu fidicich pracovnikd, kteti operuji mezi vrcholovymi manazery a manazery
prvni linie, tedy mezi nejniz§im a nejvySs$im stupném fizeni podniku. Patii mezi né manazeti
riznych tutvart (nakupu, prodeje apod.) nebo naptiklad manazeti zdvodi. Nejdulezitéjsi
¢innosti stfednich manazert je ziskavani a poskytovani informaci. Tyto ¢innosti bézn¢ zabiraji
az 40 % pracovniho ¢asu téchto pracovnikil. Vrcholovi manazeri, také nazyvani jako top
management, fidi podnik jako celek a zaroven ho reprezentuji navenek. Tito zaméstnanci
vytvareji navrhy, koordinuji a usmérnuji v§echny klicové ¢innosti firmy. V mensich podnicich
muze ulohu vrcholového manazera plnit jednatel nebo vykonny feditel a ve vétSich podnicich

tuto roli napliiuje generdlni feditel. [60]
1.3 Manazerské role manazer a leader

O rozdé¢leni manaZerskych roli se 1ze do€ist v publikaci od autor Plaminka a FiSera, ktefi tyto

role déli na manazera a lidra. [45]
Manazer

Vyraz manaZer souvisi s pracovni pozici. ManaZerem se zaméstnanec stava formalni cestou
a to tak, Ze je na danou pozici ustaven kompetentni osobou. ManaZerovi je pfifazena potiebna
pravomoc, ktera souvisi s disponovanim se zdroji a zaroveni mu jsou piidéleni 1 podfizeni.

ManaZerem prestava clovek byt ve chvili, kdy je ze své pozice odvolan. [8]
Klicovymi ulohami manaZera jsou [43]:

e Tfizeni lidi;

e f{izeni procest;

e f{izeni projekti;

e fizeni rozpoctu.
Rizeni lidi za¢ina jiz pii vybéru zaméstnancil. Zaméstnance je dileité zaskolit, spravné
motivovat, zadavat jim srozumitelné tikoly, hodnotit jejich tikoly a patficné je odmenit. Je také
potifeba, aby se zaméstnanci neustile rozvijeli a méli v manaZerovi oporu v ptipadé fesSeni
konfliktt. Pti Fizeni procesi je potieba procesy definovat a pravidelné je aktualizovat. Vzdy
je nutné definovat jednotlivé kroky, které je potieba ucinit, urcit poradi téchto krokt, stanovit

klicové ukazatele vykonnosti pro méfeni efektivity procesu a urcit odpoveédnosti za jednotlivé
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¢asti procesu. Pfi Fizeni projektdi musi byt stanovena data zahajeni a ukonceni. Projekt
se uskutecni pouze jednou, bez moznosti opakovani, na rozdil od procesi. V ramci Fizeni

rozpo¢tii musi manazer dohlizet na to, aby nebyl piekrocen svéteny rozpocet. [43]

Nazory na to, co by mélo napliovat zptisobilost manazera se u jednotlivych autori lehce lisi.

V zasad¢ se vSak vSichni shoduji, Ze jde o kombinaci tfi dimenzi [60]:

- odbornych znalosti;
- praktickych dovednosti;

- osobnosti manazera.

Odborné znalosti manaZer ziskava predevsim primdrnim a sekundérnim vzdélavanim a jsou
vyuzivany k zajisténi klidného pribehu procesu managementu. Podle Cejthamra a Dédiny
se jedna o technické znalosti, které se vyuzivaji pii zaskolovani podfizenych zaméstnanct,
kontrole jednotlivych tkonil a u kazdodennich operaci ve vyrobé v podniku. Jsou to i lidské
a spolecenské faktory, které se projevuji pii préaci s lidmi v mezilidskych vztazich, naptiklad pii
vedeni a fizeni zaméstnancl a jejich skupin za ucelem dosazeni pozadovaného cile. Mezi
odborné znalosti spadaji 1 koncep¢ni schopnosti, které slouzi k souhrnnému néhledu
na jednotlivé operace v podniku jako celku, v€etn€ vlivil na zivotni prostiedi. Je vSak dilezité
zminit, Ze pii postupu manaZera v podnikové hierarchii smérem vzhlru se diiraz na technické

znalosti postupné sniZuje a zaroven se zvysSuje diiraz na jeho koncep¢ni schopnosti. [13]

Praktické dovednosti predstavuji soubor schopnosti, které manaZer ziskava tréninkem a praxi.
U manaZerit souvisi praktické dovednosti se zvladnutim spravnych fidicich praktik
pii planovani, rozhodovani, kontrolovéani, delegovani apod. Praktické dovednosti souvisi

s odbornymi znalostmi. [60]

Osobnost manaZera tvoii jeho vlastnosti, které vyjadiuji relativné neménny zpisob chovani
kazdé osoby. Pokud ma c¢loveék néjaké vlastnosti, je pravdépodobné, Ze se bude v béznych
situacich chovat stejné. Podle Lojdy jsou vlastnosti, které by mély byt souasti charakteru
manazera vytrvalost, dislednost, rozhodnost, sebejistota, odpovédnost, schopnost spoluprace,
komunikativnost, smysl pro spravedlnost, ¢estné jednani, smysl pro povinnost, samostatnost

a pracovitost. [34]
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Na zaklad¢ svého vyzkumu se Pedler, Boydell a Burgoyne domnivaji, Ze existuje jedenact

kvalit nebo vlastnosti, kterymi uspésni manazeti disponuji [42]:

—

znalost zakladnich fakti;

soustavna citlivost na udalosti;

odpovidajici odborné znalosti;

dovednost fesit problémy, analytické dovednosti a posuzovat/rozhodovat;
emoc¢ni pruznost;

socialni schopnosti a dovednosti;

kreativita;

iniciativa, proaktivita;

X N Nk wD

dovednosti ucit se a vyvazené zvyky;
10. bystrost, dusevni Cilost;

11. znalost sama sebe.
Leader

Na rozdil od manaZera souvisi vyraz leader s roli. Leaderem se zaméstnanec stava pfirozenou
cestou a to tak, Ze ziska své nasledovniky, ktefi jsou ochotni respektovat jeho vliv. Leader

prestava byt leaderem ve chvili, kdy je svymi nasledovniky opustén. [8]

Leader stanovuje pravidla a strategické cile. Jeho klicovymi ulohami jsou tvorba strategie
a prodej strategie. Strategie je zde chdpana jako takticky a strategicky plan. Leader musi
definovat aktudlni stav podniku, vizi, misi, zamér, strategické cile a zptisob, jak téchto cili

dosdhnout. [43]
Lze fict, Ze leadeti podniku plni tfi zékladni role, kterymi jsou podle Armstronga [3]:

e definovat ukol;
e plnit tkol;

e udrzovat efektivni vztahy.

V ramci definovani ikolu musi leadeti zabezpeCovat jasnost a prehlednost ukolti pro skupinu,
aby bylo jednoznacné, co se od ni ocekava. Plnéni ukolu musi napliiovat diivod vzniku skupiny
a leadefi by méli zajistit, aby byl naplnén el skupiny. Posledni roli je udrzovani efektivnich
vztahti mezi sebou a mezi ¢leny skupiny. Pokud tyto vztahy pfispivaji ke splnéni ukolu, daji

se povazovat za efektivni. [3]
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Byla provedena tada vyzkum, které dokazuji, Ze existuji osobnostni rysy, které predurcuji
cloveéka, aby se stal leaderem, piipadné¢ k tomu byt uspéSnym leader. Tyto vyzkumy
specifikovaly velké mnozstvi takovych ryst, avSak stale nelze tvrdit, ze jsou vysledky
jednoznacné a plné prokazatelné. [8] Lze ale potvrdit, Ze ve vétSing piipadii bylo poukézano na
Sest kli¢ovych vlastnosti, kterymi leadeti disponuji a jsou jimi: inteligence, charisma,

sebedlivéra, spole¢nost, odhodlanost a integrita. [51]

1.4 Manazerské funkce

Henri Fayol poprvé formuloval sekvenéni manazerské funkce v roce 1916. [22] V soucasné
dobé je vSak nejzndméjsi a nejvyuzivanéjsi vymezeni manazerskych funkei od autorti Koontze

a Weihricha [63]:

e planovani;

e organizovani;
e personalistika;
e vedeni;

e kontrolovani.

Pro vySe zminéné manaZerské funkce je spolecné, Ze jimi prostupuji pribézné manazerské

funkce, kterymi jsou analyza, rozhodovani a implementace. [61]

1.4.1 Planovani

Jednou z hlavnich ¢innosti manaZera je planovani, které obsahuje urceni poslani, cild a ¢innosti
pro jejich dosaZeni. Existuje spousta druhti pland, a tak v ramci planovani hraje velmi dilleZitou
roli rozhodovani manaZera. V pfipadé¢ uvédoméni si moznych pfileZitosti manazefi zahajuji
planovani tim, Ze si stanovi cile, vytvofi predpoklady o soucasném i1 budoucim prostiedi
a hledaji vhodné alternativy. Manazefi zaroveii musi navrhnout rozpocet a vypracovat
podpiirné plany. Je nezbytné, aby byly kratkodobé plany koordinovany s dlouhodobymi plany.
[63]

Plany lze ¢lenit podle riznych hledisek, naptiklad [60]:
Z ¢asového hlediska jsou rozliSovany ti zdkladni trovné planovani:

e kratkodobé — obvykle pokryva maximalné ro¢ni obdobi;
e stfednédobé — zpravidla se pohybuje v rozmezi jednoho az péti let;

e dlouhodobé — vétsinou je provadéno na obdobi delsi nez pét let.
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Z hlediska irovné rozhodovaciho procesu lze rozlisit [59]:

strategické plany — ve kterych jsou konkrétné vymezeny strategické zaméry podniku.
Mivaji delsi ¢asovy horizont a jsou vypracovavany top managementem,;

taktické plany — napomahaji k uskutec¢néni strategickych pland, urcuji tkoly, které
vyplyvaji ze strategickych planti na pfedem stanovené obdobi (zpravidla rok). Taktické
plany sestavuje stiedni management a schvaluje je top management;

operativni plany — jsou zpravidla sestavovany na Ctvrtleti, mésice, tydny, dny nebo
dokonce jednotlivé smény. Pii jejich pfipravé jsou respektovany zameéry taktickych

plant a k jejich vypracovani jsou vyuzivany pocitacové programy.

Drucker koncipoval jiz na po¢atku padesatych let minulého stoleti pfistup oznacovany za fizeni

podle cilti. [60] V ramci tohoto pfistupu je pfi stanovovani cilii doporuceno naplnit pozadavky

oznacené zkratkou ,,SMART*, ktera tika, ze cile by mély byt [35]:

specific — specifické, dobfe zadané a jasné;
measurable — méfitelné;

achievable — dosazitelné ve stanoveném case;
relevant/realistic — realné a relevantni;

time-bound — ¢asové ohranicené.

1.4.2 Organizovani

Dalsim krokem, po stanoveni cile podniku, je zorganizovani podniku tak, aby bylo dosazeno

cile. V této fazi je nezbytné vytvoftit organizacni strukturu podniku, zajistit pracovni silu, stroje

a usporadat jednotlivé tvary v podniku tak, aby dokazaly pracovat samostatné. Vysledkem

organizovani je fungujici organizacni struktura. [53]

Podle Mladkové a Jedindka jsou zakladnimi prvky organizovani [39]:

specializace;
koordinace;
vytvareni Gtvari;
rozpéti fizeni;

délba kompetenci.
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V podniku mé kazdy zaméstnanec svou ulohu jasné stanovenou. Diky specializaci se zvysuje
produktivita zaméstnance a zjednoduSuje jeho kontrolu. Zaroven se ale zvySuji pozadavky
na koordinaci. Ukolem koordinace je harmonizace jednotlivych ¢innosti v podniku. Dal§im
prvkem je vytvareni utvari, jehoz zakladnimi kritérii jsou: ¢as, zakaznici, procesy, funkce,
misto vykonu, charakter produktt a sluzeb a kvalifikace pracovnikl. Rozpéti Fizeni lze chapat
jako vztah mezi podfizenym a nadiizenym. Kazdy nadfizeny m4 maximalni kapacitu, kolik
podiizenych pracovniki je schopen vést. V ramci délby kompetenci jsou urcovany

odpovédnosti a pravomoci v podniku. [39]

Formalni struktura vztahli mezi nadfizenymi a podfizenymi se nazyva organizacni struktura.
V podnicich existuje formalni i neformalni struktura. Za neformalni strukturu se povazuji

vztahy, které na pracovisti mezi zaméstnanci vznikaji samovolné, naptiklad ptatelstvi. [ 18]

Na zékladé toho, kdo ma rozhodovaci pravomoc mezi jednotlivymi organizacnimi jednotkami

struktury se rozliSuji organizaéni struktury [13]:

e liniové;

e Stabni;

e kombinované (napft. liniové §tabni, maticové, liniové funkéni...);
e funkcionalni/funk¢ni;

e divizové.
Liniova organiza¢ni struktura

Jedna se o nejstarsi a zdroven nejjednodussi organizaéni strukturu, kdy je jeden zaméstnanec
podfizen jen jednomu nadiizenému, od kterého dostavd zadané ukoly. Liniovi vedouci
pracovnici maji nejvyssi odpoveédnost a pravomoci a musi mit vzdy ptehled a potfebné znalosti
pro oblast, kterou fidi. Liniovy typ se vyuziva piedev§im v menSich podnicich, avSak
v soucasné dob¢ se jiz témét nevyuziva. [18]

Stabni organizaéni struktura

Hlavni naplni S$tdbni organizacni struktury jsou vazby mezi osobnim S$tdbem liniovych
vedoucich a liniovymi vedoucimi. Stab je tvofen specialisty z riiznych oborti, kterymi jsou
napiiklad ekonomové, technici, personalisti apod. Stabni skupinu je mozné rozdélit na osobni
Stab liniovych vedoucich a funkéni ¢i odborny §tab vykonavajici nepfimé fizeni. Tito pracovnici

maji hluboké znalosti v ptisluSnych odbornostech, o celku vSak maji zpravidla piehled mensi.
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Z toho vyplyva, Ze stab slouzi jen jako stavebni kdmen pii organiza¢nim vyvoji podniku

a nemuze existovat samostatné, jen v kombinaci s jinou organizac¢ni strukturou. [13]
Kombinované organizaéni struktury

Mezi kombinované organizacni struktury se fadi naptiklad liniové S$tabni organizacni
struktura, ktera zacCala vznikat v dob¢, kdy zacal byt manaZer ptetizen. V reakci na to manazeti

zacali vytvaret $taby, které sice nemaji pfikazovaci nebo rozhodovaci pravo, ale maji moc. [ 18]

V maticové organizacni struktuie vznikaji dvé skupiny tutvari, a to skupina specialistii
(napfiklad vyroba, marketing, ndkup) a skupina tkolové orientovanych ttvart. Zaméstnanci
dostavaji ukoly od utvarovych vedoucich i od vedoucich projektu. Utvarovi vedouci se staraji
o vedeni pracovnikll a vedouci projektu zodpovidaji za dosahovani cilti a zdroven rozhoduji

o ¢asovém i organiza¢nim postupu. [13]

Liniové funkéni organizaéni struktura je tieti, ale nikoliv posledni organizacni struktura
spadajici mezi kombinované organiza¢ni struktury. Vedouci pracovnici zde fidi ptfimo
podiizené utvary. Maji rozhodovaci i ptfikazovaci pravo vici podiizenym Utvarim a zaroven
se respektuje metodické tizeni. V ptipadé konfliktu méa vzdy prednost piikaz od piimého

vedouciho pracovnika. [25]
Funkcionalni organizac¢ni struktura

Jednd se o organizacni strukturu, skladajici se ze spolupracovnikl, kteti patfi k riznym
organiza¢nim Urovnim. V této organizacni struktufe se vyskytuje vice manazerd, ktefi jsou
odbornici z riznych oblasti. Vyhodou je, Ze se manazefi specializuji na urcitou oblast, ve které
byvaji profesionaly. Nevyhodou je vsak to, ze kvili velkému mnozstvi vztahti na pracovisti
muze dochazet ke konfliktiim, protoze Casto neni zcela jasné, kdo je za jakou praci zodpoveédny.

[39]
Divizni organizacni struktura

Tato organizacni struktura se vyuziva predevSim u rozsahlych organizaci, které pisobi ve vice
regionech nebo oblastech. Je charakteristickd decentralizovanym fizenim a vytvafenim niz$ich,

avSak pIn¢€ samospravnych jednotek. [59]
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1.4.3 Personalistika

Personalistika neboli fizeni lidskych zdrojt je definovéna jako ,,0bsazovani pozic v organizacni
strukture a udrzovani jejich obsazeni* a je t€sn€ svazana s organizovanim. Koontz a Weihrich
tvrdi, Ze je personalistika samostatna funkce, nikoliv etapa organizovani. Personalisté musi

s lidskymi zdroji pracovat tak, aby efektivné vedly k dosahovani stanovenych cilt. [63]

Personalni ¢innosti jsou systematicky uspotfadané. Sikyt charakterizuje persondlni ¢innosti jako
systém, jehoZ cilem je co nejefektivnéji ziskat a rozvijet své zaméstnance, s jejichz pomoci
bude dosahovat stanovenych cill. Jednotlivé personalni ¢innosti Sikyt uvadi v nasledujicim

potadi [54]:

- Vybér a analyza pracovnich mist — definuji se ukoly a jejich seskupeni do pracovnich
mist. Pro tato pracovni mista je vypracovany podrobny popis.

- Planovani lidskych zdroji — planuje se potieba pracovniki, jakym zplisobem bude
tato potieba pokryta a jak bude probihat personalni rozvoj zaméstnancu.

- Obsazovani volnych pracovnich mist — nova nebo uvolnéna mista jsou obsazovana.
Nejprve se ziskavaji vhodni uchazeci, poté jsou vybrdni, pfijati a ndsledné s nimi
probiha adaptace na nové prostiedi.

- Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci — pomoci ziskavani informaci o skute¢ném
vykonu je pracovnikiim poskytovana zpétnd vazba na zdklad¢ které jsou zaméstnanci
usmérnovani a podnécovani k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu.

- Odménovani zaméstnancta — skutecny vykon zaméstnancti musi byt ocenén tak, aby
byli zaméstnanci motivovani k dosahovani pozadovaného vykonu.

- Vzdélavani zaméstnancti — pro dosahovani pozadovaného vykonu je zaméstnancim
nabizena pomoc vramci vzdélavani, kdy si prohlubuji a rozSifuji své znalosti,
schopnosti a dovednosti.

- Péce 0 zaméstnance — pro zaméstnance je dosahovano ptiznivych hodnot v pracovnim
procesu. Jedna se naptiklad o pracovni dobu, pracovni vztahy, pracovni prostiedi apod.

- VyuZivani personalniho informaéniho systému — jsou zpracovany personalni udaje,

které jsou potiebné k plnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich ptedpisti.
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1.4.4 Vedeni

Vedeni lidi je podstatnou a zaroven dynamizujici slozkou fizeni. Podle Vodacka a Vodackové
lze vedeni lidi chapat jako ,,vytvdreni a ucinné vyuzivani schopnosti, dovednosti a uméni
manazeru vést, usmernovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu,

aktivnimu, popripade tviircimu plnéni cilii jejich prace . [61]
Podle Blazka se rozlisuji nasledujici tii styly vedeni [8]:

e autokraticky styl vedeni;
e participativni styl vedeni;

e liberalni styl vedeni.

Pro autokraticky styl vedeni je typické, ze vedouci o vSem rozhoduje sdm a nasledné sva
rozhodnuti sdéluje podiizenym formou piikazi, tedy smérem doli. Opacnym smérem
od podfizenych probihd hlaSeni o plnéni piikaz. Autokraticky styl se vyuziva pievazné
v podnicich, kde je potfeba rychly a koordinovany zdsah vedouciho, naptiklad pii zachrané
lidskych zivotil. Pti vyuziti participativniho stylu vedeni manazer formuluje postupy a ukoly
pomoci podfizenych. Manazer zpravidla piedlozi problém a nésledn¢ od podfizenych
shromazd’uje jednotlivé navrhy a napravy. Z téchto navrhii poté vybere optimalni feseni. Tento
styl vedeni se vyuZivd v podnicich k rozvoji tymové prace a tam, kde je potfeba ndzor
kvalifikovanych pracovniki. U liberalniho stylu vedeni jde piedev§im o samostatnost
pracovnikill. Vedouci rozhoduje jen o fizeni kolektivu jako celku a o zakladnich cilech. Vedouci
slouzi jako podpora pracovniki a jsou pomoci né¢j predavany nebo zprostredkovavany klicové
informace. Liberalni styl je vyuzivan pii vedeni vysoce kvalifikovanych pracovniki, ktefi

zastavaji vysoce tviir¢i praci.
Vyse uvedené styly dale Halek ve srovnani s Blazkem zatazuje pod jednotlivé okruhy [25]:

e autokraticky okruh — autoritativni styl, autokraticky styl, diktatorsky styl;
e demokraticky okruh — demokraticky styl, participacni styl;

e liberalni okruh — liberélni styl, pasivni styl, laissez-faire styl.

Autoritativni styl se vyznacuje tim, Ze autoritou v podniku je manaZzer, ktery klade diraz
na vaznost a ma rozhodujici vliv. Vedouci vyuzivé autoritu v plné mife. Autokraticky styl 1ze
definovat jako samovladu, kdy ma vedouci neomezenou moc nad podiizenymi.
Z dlouhodobého hlediska vsak tento styl neni vhodny. Pii vyuziti diktatorského stylu

si vedouci pevné stoji za svymi nazory a jiné projevy ¢i ndzory podiizenych jsou odepieny.
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»Vlada lidu* neboli demokraticky styl znaci, Ze maji podfizeni urcity podil pii rozhodovani.
Pii participaénim stylu se podfizeni ucastni rozhodovani a je bran ohled na jejich néazory.

Zaroven ale musi plnit zadané ukoly.

Z liberalniho okruhu je nejcastéji vyuzivan liberalni styl, kdy se vedouci snazi vyhybat
jakymkoliv konfliktim a zdbrandm mezi nim a podfizenymi. Pfi pasivnim stylu ovliviiuje
vedouci ¢innost pracovnikil jen minimaln€. Nejvice podporuje liberalismus styl laissez-fare,
ktery se vyznacuje naprostou svobodou jedince a je manazertim nejmén¢ doporucovan, jelikoz

by dle n¢j nem¢li viibec zasahovat do prace podfizenych. [25]
Motivace

Motivy lze oznacit jako pohnutky k jednani, které vznikaji na zaklad¢ vnitfnich podnéti
(vzdélani, potieba seberealizace), ale daji se 1 ovlivnit vné&j§imi impulsy (pochvala). Motivace
vychazi z lidské potteby, coz je fyzicky nebo pocitové vnimany nedostatek nebo piebytek
néceho, co lidé potiebuji ke spokojenému zivotu. Abraham Maslow sestavil Maslowovu

pyramidu potieb (Obrazek 1), kterd rozd¢€luje potieby do kategorii. [34]

vyES]
potfeby

/ seberealizace \

/ uznani a sebelicta \
/ laska a sounalezitost \
/ bezpeéi \
/ fyziologicke potreby \

Obrazek 1: Maslowova pyramida potreb

Zdroj: [2]

Fyziologické potieby jsou zékladni potfeby, jejichz naplnéni je nezbytné pro pteziti. Jsou to
potieby potravy, vody, vzduchu apod. K uspokojeni potieb pracovnikil je na této trovni potieba
jim poskytnout ochranné pomiicky a odstranit rizika a Skodlivé vlivy na pracovisti. Potieba
jistoty a bezpeci je zajisténi a uchovani existence 1 do budoucna a zabréanit ohrozeni nebo
nebezpeci. V podniku by tato troven méla byt napliiovana pomoci dobré perspektivy podniku,
kterd zajisti zaméstnancim praci i do budoucna. SounaleZitost predstavuje potfebu zaclenit

se do skupiny nebo vétsiho celku a zarovenn mit dobré vztahy s ostatnimi lidmi. Na pracovisti
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se tato urovein napliiuje vytvaienim dobrych vztahl na pracovisti (napt. kulturni akce). Uznani
a sebeucta obsahuje respekt, sebe ocenéni a uznani osoby ze strany ostatnich, k cemuz
v podniku dochazi formou pochvaly nebo pené¢zniho ohodnoceni. Nejvyssi urovni pyramidy
je seberealizace, ktera znamena dobfe organizovanou praci, ktera pracovnika tési a umozni mu

ukézat své schopnosti. [7]

Spousta vedoucich se domniva, Ze jedinou motivaci pracovnikii jsou penize. Mzda ma pro
zaméstnance sice velky vyznam, avSak neni to jediny prostfedek motivace. Motivy
zaméstnancl k dobrym vykoniim jsou rizné a Casto souvisi s tim, jakou profesi vykonavaji.
Aby byli pracovnici motivovani, je nutné nejprve pochopit, jaké motivy jsou pro né¢ dominantni.

Podle Bélohlavka hraji roli nésledujici motivy [7]:

e penize — néktefi zaméstnanci jsou pro penize ochotni udélat témét vsechno.
Zameéstnanci, ktefi jsou motivovani penézi jsou pro vedouci pfinosem, pokud jsou
finan¢ni prostedky k dispozici;

e osobni postaveni — v jist¢ mife by se méla u kazdého vedouciho pracovnika objevit
potieba tidit, rozhodovat vést lidi apod. Takovi zaméstnanci se snazi o uspéch kvili
svému postaveni;

e pracovni vysledky, vykon — n&kteti zaméstnanci jsou soutézivi a radi se porovnavaji
s ostatnimi a déla jim dobfte, kdyZ jsou lepsi nez ostatni. Pokud se jim nedafi, je to pro
né motorem tuto prekazku piekonat a zlepsit se;

e pratelstvi — pro tyto zaméstnance jsou dulezitéjsi pratelské vztahy na pracovisti nez
finan¢ni odmeéna ¢i pracovni vysledky. Neradi se hadaji a maji radi dobrou atmosféru
na pracovisti;

e jistota — zaméstnanci, ktefi se zamé&fuji na jistotu nepotiebuji vysoké postaveni ani
vysoké ptijmy. Tito zaméstnanci se fidi predpisy a témet neriskuji;

e odbornost — pro zaméstnance, ktefi preferuji profesiondlni rozvoj je odbornost
rozhodujicim motivem. Tito zaméstnanci si nedokdZou predstavit, Ze by vykonavali
jinou profesi, nez tu svou,

e samostatnost — tito zamé&stnanci nad sebou tézko snéaseji nadfizeného, protoze chtéji
o vécech rozhodovat sami a nemaji radi, kdyZ jim do toho nékdo mluvi a ve vysledku
vétSinou vSe udélaji po svém;

e Kkreativita — n¢ktefi zaméstnanci maji potiebu neustale vytvaret néco nového, maji radi

prilezitosti, kdy mizou pfemyslet a vymyslet nové véci. [7]
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Koucovani

Armstrong definuje koucovani nasledovné: ,, Koucovani je osobni pristup (obvykle dvou osob)
odehravajici se pri vykonu prace a pouzivany manazery a Skoliteli k tomu, aby se pomohlo

lidem rozvijet jejich dovednosti a uroven schopnosti. “ [3]

Neni nutné, aby mél kouc¢ vyssi odbornost nebo vétsi znalosti nez koucovana osoba. Cilem
kouce je zlepseni vykonnosti kou¢ovaného v jeho profesni roviné pomoci rad a otazek, které
vedou ke zlepSeni aktudlni situace. Kou¢ poskytuje kou¢ovanému pohled z jiného thlu, nabizi

nové cesty a moznosti k promysleni. [15]

Skupiny 1 jednotlivei pod vedenim kouce piinasi do podniku zlepSeni produktivity
a vykonnosti, jelikoz vice vyuzivaji sviij potencidl, coz ma na preziti podniku blahodarny efekt.
Koucovani aktivuje schopnost pracovnika ke zvySovani svého vykonu, samo vzdélavani a touze

stat se jesté lepSim. [24]

Nejcastéji vyuzivana technika pti koucovani je tzv. model GROW. G — goals (cile), R — realita
(hodnoceni stavajiciho stavu), O — options (moznosti feseni), W — who, when, where (kdo, kdy,
kde...) Pro spravné fungovani tohoto modelu musi byt splnény minimalné€ nasledujici body:
Koucovany chce byt kou¢ovan a vybira své témata nebo problémy, které je potieba projednat.
Koucujici odrazi jejich predpoklady, umi spravné smeéfovat konverzaci, usnadiuje

obousmérnou diskusi a vi, kdy poskytnout poradenstvi a umoznit, ptipadné nastavit dalsi kroky.

[32]
Delegovani

Delegovanim se rozumi pieneseni ukoli a pravomoci zpravidla manaZera na jeho podiizené.
Cipra by podfizeni pracovnici mé&li byt schopnéjsi nez jejich vedouci. Delegovani probiha
v operativni, taktické i strategické Grovni fizeni. V operativni urovni, kdy se jedna o kratkodoby
horizont, je pomoci delegovani zajiStovano rovnomeérné zatizeni pracovniki. Ve strategické
a taktické urovni se jedna o horizont sttednédoby nebo dlouhodoby. V této oblasti se delegovani
zprostiedkovava decentralizaCnimi procesy a slouzi také k rozvoji jednotlivych pracovniki.

[14]
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1.4.5 Kontrolovani

Posledni fazi manazerskych funkei je kontrola, v ramci které se provadi dozor nad vysledky
ajejich kontrola. Podle Vodacka a Vodackové je kontrolni proces systém méteni

a zhodnocovani prabéznych nebo konecnych vysledkt vykonanych aktivit v podniku. [61]

Pomoci kontroly jsou identifikovany skute¢né odchylky od planu a realizuji se napravna
opatfeni, kterd nasledn¢ vedou k dosazeni cili. Pokud se potencidlni odchylky identifikuji
predtim, nez nastanou, ptisobi kontrola na nezadouci odchylky preventivné. Kontrola zaroven

provéiuje spravny chod ostatnich manazerskych funkci. [6]
Féze kontrolniho procesu definoval Veber nasledovné [59]:

e urceni pfedmétu kontroly;

e ziskéani a vybér informaci pro kontrolu;

e ovéfeni spravnosti ziskanych informaci;
e hodnoceni kontrolovanych skute¢nosti;

e zavéry a navrhy opatieni;

e 7zpétna kontrola.
Podle Vodacka a Vodackove existuje n€kolik klasifikaci kontrolnich procesi podle ucelu. [61]:

Kontrolni procesy podle obsahové naplné jsou procesy, zamétujici se na hodnoceni kvality

a provadéni riznych ¢innosti podniku.

Kontrolni procesy podle tirovné Fizeni se zabyvaji strategickou, manaZerskou a operativni
kontrolou. Charakter kontrolnich procesti se v podniku s Grovni fizeni méni. NiZ§i management
se zabyva operativnimi procesy a vy$§i management se zabyva strategickymi kontrolnimi

procesy.

Strategickd kontrola se zabyva vyvojem firmy, hodnocenim jeji strategie, vztahy mezi
organizanimi jednotkami, kvalitou vrcholového rozhodovani. Provadi se v delSich ¢asovych
intervalech a zaméfuje se na budoucnost. ManaZerska kontrola se zabyva harmonogramy
a postupy praci, pfidélovanim zdrojl organizaénim jednotkdm apod. Tyto kontroly se zamé&iuji
na organizacni jednotky jako celky a byvaji pravidelné. Operativni kontrola se zamétuje na dilci

ginnosti a ukoly. Casové intervaly byvaji znaéné krat$i neZ u strategické kontroly. [6]

Kontrolni procesy podle charakteru provadéni se déli na pravidelné a nepravidelné, interni

a externi, preventivni, prubézné a nasledné.
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Pravidelné (periodické) procesy sleduji predevsim odchylky typu ,,plan — pribéh plnéni —
skuteCnost a umoznuji usmérnujici zasahy. Nepravidelné kontroly vychdzeji z potieby
specifickych aktivit, pfedevSim v jejich kritickych stadiich a z potfeby ovéfit spravnost
provadéni Cinnosti. Interni kontroly provadi sami zaméstnanci podniku a externi kontroly
provadi naptiklad rtizné organy nebo odbornici. Preventivni kontroly jsou provadény s cilem
predchézet a vcas odhalit nebezpeci nedostatkli. Pribézné kontroly sleduji odchylky v pribéhu
fizenych procesu a nasledné kontroly se soustied’uji na vystup. Pokud jsou vysledky pozitivni,
zaméstnanci byvaji nasledné odmeénéni, avSak pokud jsou vysledky negativni, hrozi

zaméstnanciim rizné postihy. [61]

Vysledkem kontroly je konstatovani pozadovaného stavu, zachyceni soucasného stavu,
vyhodnoceni odchylek vcetn€ urceni mist a pfi¢in vzniku, ptfifazeni odpoveédnosti za zjisténé
odchylky a navrhy a opatfeni pro prislusné urovné fizeni. Pomoci vypocetni techniky lze
kontrolu provadét v kratSich ¢asovych tusecich a lze také vyhodnocovat rizné vlivy napiiklad
vliv vstupll a vystupll, cenové vlivy, vliv vyroby apod. na plnéni ekonomickych ukazatelii

a je 1 mozn¢é zavést odchylkové analyzy. [21]
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2. 1T ODDELENI V PODNIKU

2.1 Uloha IT oddéleni v podniku

Oddé¢leni informacnich technologii (IT) v podniku je zodpovédné za stavbu sit¢, hardware,
software a sitové propojeni pocitacii ve spolecnosti. IT odbornici vykonavaji nékolik
povinnosti k zajisténi plného ptistupu zaméstnanct k poc¢itaCovym systémiim. Zaroven byvaji

IT odbornici zodpovédni za oblast IT pro spole¢nost jako jsou naptiklad [12]:

e programovani;

e sprava firemniho webu;
e technicka podpora;

e administrace;

e komunikace;

e vyvoj aplikaci.

Ne&kteti programatofi vytvareji programy, které jsou specifické pro potieby organizace. Jedna
se napiiklad o aplikace pro fizeni lidskych zdroji, provoz vyrobniho zafizeni, zpracovani
pracovnich piikazl, sledovani zasob nebo dokonceni jakéhokoliv ukolu, ktery podnik
potiebuje. Webmaster a dalsi odbornici zIT oddéleni navrhuji vzhled webu, piSou
programovaci kody a testuji web z hlediska pouzitelnosti. Webova stranka podniku miiZe byt
informac¢ni strankou, ktera prodava produkty spotiebitelim. IT odbornici mohou byt
zodpovédni 1 za webové stranky dostupné pouze zaméstnanclim (intranet) a za interni sit’.
napiiklad instalaci nového software, hardware, opravu probléml s hardware a Skoleni
zaméstnancl, jak pouzivat nové softwarové programy. Podniky maji z tohoto diivodu casto
ziizeny tzv. IT helpdesk. Zaméstnanci IT jsou také zodpovédni za instalaci a nastaveni
pocitacové sité¢ v organizaci. V této funkci zajiStuji spradvnost fungovéani sit€ a moznost
komunikace mezi zaméstnanci prostiednictvim internetu a firemniho intranetu. Odbornici
udrzuji systém v bezpeci a v pripade problému fesi problémy se systémem. [11] V obchodnim
prostiedi existuje nékolik ptipadi, kdy IT tym poméha usnadnit uspeéSnou komunikaci mezi
vSemi zOCastnénymi stranami. Jednd se napiiklad o komunikaci mezi podnikem a jeho
stavajicimi €1 potencidlnimi klienty prostfednictvim riznych metod technologii. Stéle
popularnéjSimi se stdvaji rozhovory a meetingy prostiednictvim webové technologie. Tym
IT je vyskolen tak, aby pomohl v ptipad¢, Ze tato dilezitd spojeni selzou. V neposledni fadé

zaméstnanci I'T oddéleni také pracuji na vytvareni pocitacovych programti nebo aplikaci, které
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pomahaji podnikiim fungovat 1épe. Obchodni aplikace jsou uzite¢né predevsim pro spravu
obsahu, komunikaci se zaméstnanci, fizeni vztahl se zdkazniky a planovani podnikovych
zdrojti. Vyvojaii podrobuji aplikace nékolika testim, které nakonec vyusti v uzite¢né nastroje,

které mohou majitelé podnikl a zaméstnanci pouZzivat. [28]

2.2 Zpisoby zaclenéni IT oddéleni v podniku

IT oddé€leni mize byt do podnikové struktury zafazeno riiznymi zpusoby. Zalezi piedevsim
na tom, jak je podnik veliky anebo jakou mé podnik nastavenou organizacni strukturu. Pied
zavedenim IT odd¢€leni v podniku firma zvazuje faktory, na jejichz zakladé se rozhoduje, zda
v podniku vlastni IT odd¢leni zalozit, nebo ne. Spousta podnik své vlastni IT oddéleni
nepotiebuje. Jednd se predev§im o podniky s par zaméstnanci, kde neni potieba postaveni
pocitacové sité. Je nutné stanovit si bod, kdy je nezbytné, aby vzniklo IT odd¢€leni. IT odd¢€leni
by v podniku mélo vzniknout v okamziku, kdy je potieba stanovit a piijmout zodpovédnost za
chod infrastruktury. Kdyz chod infrastruktury potfebuje vlastni pravidla nebo kdyz je firma
zavisla na tom, jestli komunikuje jen uvnitf, nebo 1 ven. Zaroven hodné zdlezi na podniku

samotném, konkrétné na jeho velikosti.

DalSim dulezitym faktorem pro zaloZeni IT oddé¢leni je financni rozpocet, ktery podnik
do IT investuje. Od vySe tohoto rozpoctu se dale odviji naptiklad hardwarové vybaveni,

kvalifikovanost pracovnikil, pouzivané technologie apod.

Na zptsoby zaclenéni IT oddéleni v podniku Ize se divat z vice thli. Nejcastéjsi rozliSeni byva

nasledujici:

e zacClenéni IT podle velikosti podniku;

e zacClenéni IT podle typu organizacni struktury podniku.

2.2.1 Zac€lenéni IT oddéleni podle velikosti podniku

Malé podniky a mikro podniky do 50 zamé&stnancii jsou specifické tim, Ze kazdy zaméstnanec
vykonava vice ¢innosti a vétSinou maji jen nékolik pocitact. Potiebuji mezi sebou sdilet data
a mit rozvedeny internet po podniku. Podniky vétSinou maji n€koho, kdo ma4 titul v oblasti IT,
ale zaroven poskytuje organizaci klicovou podporu pii poskytovani sluzeb jejich koncovému
zakaznikovi. V tak malych podnicich se zpravidla tvorba vlastniho IT odd¢€leni nevyplati a ani
by v podob¢ jednoho ¢loveéka neméla smysl. Jednoduché kazdodenni problémy s IT obecné
spadaji do rukou jednotlivce, ktery ma v organizaci nejvyssi technické schopnosti. Pro tyto

podniky je také vhodnym feSenim tzv. Outsourcing IT, o kterém bude zminka pozdé&;i.
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U stiedné velkych podnikii s vice nez 50 zaméstnanci jsou nazory na zalozeni vlastniho
IT oddéleni rtzné. Jiz stoupd nutnost vytvorit vlastni IT oddéleni kviili rostoucimu poctu
zaméstnancii a také z divodu rostouci potfeby komunikace. Potfebu komunikace Ize
uspokojovat n€kolika zptsoby, naptiklad e-mailovou komunikaci. V tomto piipad¢ se nabizi
moznost zalozit v podniku vlastni IT oddéleni, ale je na kazdém podniku, jestli se pro zalozeni
rozhodne nebo ne. Nabizi se moznost sestavit tym IT pracovnikd, kteti maji SirSi zabéry znalosti
anebo lze vytvoftit tym specialistl, kde kazdy z nich zna sviij obor o néco vice, ale nema uz tak
Siroké znalosti z jinych oborti. Mén¢ uzivanou variantou je zaloZeni I'T oddéleni jako ve vétSich
spole¢nostech. V ptipad¢, ze by se podnik nerozhodl vlastni IT odd€leni zalozit, bude vyuzivat

jen Outsourcing IT.

U velkych podnikii svice nez 250 zaméstnanci lze jiZz predpokladat, Ze existuje jasné
stanovena organizaéni jednotka IT oddéleni. Umémé velikosti podniku dochézi k &lenéni
IT oddéleni na jednotky zabyvajici se navrhem, servisovanim a realizaci IT feSeni. V takovém
podniku lze také ptedpokladat existence internich norem, které stanovuji napiiklad pravidla pro
provoz, pravidla pro zastupitelnost nebo pravila pro spravu systémi, které jsou v podniku
provozované. Ve velkych podnicich je zaroven potieba mit IT Governance, coz je oznaceni
zpisobu a pristupu fizeni IT procest v organizaci, ktery dava do souznéni informacni systém
a veSker¢ informacni technologie s globalni strategii podniku. Organizaéni struktura u velkého
podniku miiZze vypadat naptiklad tak, ze vedouci pracovnik ma na starosti své podtizené, kteti

se vénuji specifickym oboriim z IT.
Outsourcing IT

Jak jiz bylo zminéno vySe, u mikro podnikii, malych podniki a u néjakych stfednich podnikt
je vyuzivan tzv. outsourcing IT. Vyuziva se v pfipadé, kdy si podnik nevytvoii vlastni
IT oddéleni, ale najme si na tyto ¢innosti jinou (externi) firmu. Outsourcing IT se vétSinou
do podniku implementuje z divodu snizeni nakladl za dodavky sluzeb. Tento zplisob s sebou

nese urcité¢ vyhody, ale i nevyhody.

Podle [4] jsou hlavnimi vyhodami outsourcingu IT sluZeb: snizeni naklada (10 % — 50 %
diky odbornosti a aktualnimu hardwarovému a softwarovému vybaveni dodavatele), vyhnuti
se riziku neocekavanych nakladi (fixni, sjednané ceny za IT sluZzby sniZzuji neocekévané
naklady zdkaznika), zaméfeni se na kli¢ové kompetence a aktivity (zdkaznik nemusi feSit

problematiku, kterd neni v jeho kompetenci) a vyhnuti se kulturnim problémim (IT oddéleni
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byva casto odliSovano od zbytku organizace a komunikace s timto oddélenim muize byt

24

Nevyhody outsourcingu IT sluZeb jsou: ztrata rozliSovacich schopnosti (pfi rozhodovani se
o tom, co pienechat dodavateli sluzby a co ne), problémy spojené se zavadénim zmén (pii
nahrazeni plvodniho informacniho systému systémem od externiho dodavatele musi
zameéstnanci zakaznika ménit postupy jejich prace, na které jsou zvykli), zjistovani relevantnich
cen za dodavané sluzby — koordinace a komunikace spoluprace s externim dodavatelem byva
nakladné a komunikace uvnitt firmy je ¢asto daleko levnéjsi, a proto je slozité odhadnout cenu
za dodéavané IT sluzby a neschopnost dodavatele IT sluzeb ptizptsobit se a porozumét firemni

kultute zédkaznika. [4]

2.2.2 Zaclenéni IT oddéleni podle typu organizacni struktury podniku

S neustale se vyvijejicim IT se méni také jeho postaveni v organizacni struktufe podniku
azvySuje se jeho vyznam. IT odd€leni mize byt v riznych typech organizacni struktury
v podniku zaclenéno odliSnymi zplsoby. Obecné lze organizacni struktury, do kterych jsou

IT odbornici zacletiovany, rozdélit do tii zakladnich skupin [48]:

e funk¢ni;
e projektova;

e maticova.

Funk¢ni organizacni struktura predstavuje organizacni hierarchii jednotlivych oddéleni.
Vykonnému fediteli jsou podtizeni funk¢éni manaZeti nebo naméstkové pro jednotliva oddéleni,

kterymi mohou byt vyroba, vyvoj IT, odd¢€leni lidskych zdroj apod. [48]

Obrazek cislo 2 vyobrazuje IT odd€leni, které je v organizacni struktufe zaclenéno v podobé
samostatné organizacni jednotky, ktera zajiStuje funkci rozvoje a provozu IS/ICT. Vyhodou
tohoto zplsobu zaclenéni je rovnopravné postaveni IT oddéleni s ostatnimi podnikovymi
utvary. Nevyhodou vSak miize byt pomérna izolovanost jednotlivych utvart. V takovém
piipadé nejsou utvary dostatecné motivovany ke spolupraci pii dosahovani cili celého podniku.
Zmeény IS/ICT, které zaroven potiebuji integraci ¢innosti dalSich oddéleni se realizuji obtizné.
[62]
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Obrazek 2: Funkcni organizacni struktura

Zdroj: [62]

Dalsim zptisobem zatazeni IT odd€leni v rdmci funk¢éni organizacni struktury je vyobrazené

na obrazku ¢islo 3. IT oddéleni je v tomto ptipad€ podtizené jiné organizacni jednotce, jako

cwwvr

znamenat, ze priority IT vychazeji predevsim z priorit Gtvaru, kterému je IT podtazeno.

Reditel
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1T

Obrazek 3: Postaveni IT ve vztahu podrizenosti k jiné organizacni jednotce

Zdroj: [62]

Nasledujici zptsob zalenéni IT oddé€leni, zndzornény na obrazku cislo 4, je typicky
pro malé a stfedni podniky, ve kterych neni vyuzivano outsourcingovych sluzeb. Vzhledem
k malému poctu zaméstnanci je rozvoj a provoz IT provadén jen jednim nebo nékolika par
zamé&stnanci. Témito zaméstnanci byvaji Casto specialisté v oblasti IS/ICT. Podnik
disponuje bud vice odborniky na informatiku, nebo mize mit jen jednoho specialistu,
za kterého zodpovida vedeni podniku. Tento zplsob se vyuziva piedevSim z divodu,
ze management nedisponuje dostate¢nou znalosti I'T procest, aby mohl rozhodovat o fizeni
IT. Naopak IT odbornici také nemaji dostatecnou miru znalosti o prioritdich a cilech

podniku.
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Obrazek 4: Zaclenéni IT odbornikii do funkcni organizacni struktury

Zdroj: [62]

Projektova organizaéni struktura je velmi podobna funkéni organizac¢ni strukture. Cela
tato struktura podléha tediteli jednotlivych projekt, ktery ma pod sebou jednotlivé
projektové manazery. Manazefi pod sebou maji zaméstnance, ktefi maji za kol zajistit
nejriznéjsi projektové ¢innosti. Projektova organizacni struktura je zcela podtizena cilim
jednotlivych projektl a je vhodna pro ¢asoveé naro¢né, rozsahlé, projekty. Vyhodou je silné
ztotoznéni zaméstnancu s cili projektu a jejich plné soustfedéni na dany projekt. Nevyhodou
muzou byt problémy s pfefazovanim pracovnikli, vzhledem k dynamické zévislosti
na Cetnosti a rozsahu projekti, kdy mize dochazet k nevyuziti nebo pietizeni zaméstnancti

pii praci na jednotlivych projektech.

Obrazek cislo 5 znazorniuje hierarchii zaméstnancli. Programovi manaZefi podléhaji
vykonnému fediteli a zaroven pod sebou maji zaméstnance s profesemi, které jsou potiebni
pro zajiSténi fungujiciho procesu. Napfi¢ funkénimi organiza¢nimi jednotkami jsou navic
také vytvafeny realizacni tymu, které jsou uréené pro jednotlivé projekty, které jsou

vytvafeny za Ui¢elem dosazeni vytyceného cile. [48]
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Projekt A

Projekt B

Obrazek 5: Projektova organizacni struktura

Zdroj: [62]
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Maticova organizacni struktura je prechodem mezi projektovou a funkéni organiza¢ni
strukturou. Zameéstnanci jsou ¢asto podiizeni vice nadfizenym osobdm. VétSinou se jedna
o funk¢niho manaZera a zarovei jednoho ¢i vice projektovych manazert. Tato organizacni
struktura je typicka pro IT oddéleni. A i pies to, ze jsou zaméstnanci formalné podtizeni
manazerovi IT oddé€leni, jsou zaroven podfizeni projektovym manazerim konkrétnich

projekta. [48]

Vyhodou maticové struktury je vzajemny tlak vSech zucastnénych slozek na kvalitu
produktu nebo sluzby. Oddéleni IT tak mulze rychle reagovat na pozadavky ostatnich
utvarti. Nevyhodou byva obtizné sladéni cili jednotlivych utvari. Tim se prodluzuje

rozhodovéani a IT oddéleni miiZze mit nasledné problémy s prosazovanim svych zmén.
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Obrazek 6: Maticova organizacni struktura

Zdroj: [62]
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3. RIZENI PROJEKTU V IT ODDELENI

3.1IT projekt

Rizeni IT projektd je stejné specifické, jako naptiklad fizeni projektii v pramyslu nebo
ve stavebnictvi. Pro IT jsou specifické projekty, jejichz soucéasti je i vyvoj softwaru.
Se stoprocentnim Uspéchem byva dokonceno jen malé procento IT projektd. Vedouci
softwarovych projektii maji vzdy nelehky tkol, a to najit rovnovahu mezi spoustou casto
se vzajemné vylucujicimi se cili, riziky a zaroven maji za ukol uspokojit pozadavky zadkazniki

a koncovych uzivateli v maximalni mozné mifte.

Za uspesny projekt se povazuje takovy, u kterého byly vytvoreny a dodany veskeré vystupy
vcas, kvalitné a v ramci stanoveného rozpoctu. K orientaci v aktualnim stavu projektu vyuzivaji
manazeii rizné metriky, které musi byt spravné aplikované. Tyto metriky mohou mit
subjektivni, slovni nebo ¢iselny charakter. Za zadkladni metriky projektového fizeni je mozné
povaZzovat: termin, rozpocet, kvalitu a kvantitu. Tyto metriky slouZzi také pro prezentaci pribchu
projektu zdkaznikovi a pro poskytovani informaci nadfizenym. Kvalitu vystupu projektu

je nutno provadét pribézné, nikoliv az na konci projektu.

Jelikoz neexistuje nic jako ,,typicky projekt®, stejné tak neexistuje jeden jediny piistup k fizeni
projektu, ktery by byl spravny. Ptistup k fizeni projektu je nezbytné vzdy volit dle podminek
a charakteru daného projektu. Jinak se bude fidit projekt, ktery se zabyva vyvojem software
a jinak se fidi projekty, které se zabyvaji naptiklad vystavbou nové vyrobni linky. V soucasné
dobé¢ existuji dva zékladni piistupy k fizeni projektu, kterymi jsou [36]:

e tradicni pfistup fizeni IT projekti;

e agilni pfistup fizeni IT projekti.
Produkt, program a portfolio
Definice produktu zni podle Svozilové nasledovné: ,,Produkt projektu je cil, vysledek nebo jiny
vystup projektu, ktery ma byt realizaci projektu vytvoren . [52] Cilem projektu je vytvoreni
jedine¢ného produktu, ktery naplni ocekdvani zadavatele projektu. Produktem mize byt

napiiklad n&jaky predmét, sluzba nebo jejich kombinace. Charakteristickou vlastnosti je jeho

jedinecnost.
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Programem se rozumi skupina projektt, které spolu vzajemné souvisi a jsou spolecné fizeny
za ucelem dosazenti strategického cile. Jde o sled vzajemné propojenych ¢innosti, které dosahuji
spolecného cile v ramci jednoho strategického zaméru. Programy mohou trvat nékolik let

a nemaji detailni plan. [19]

Portfolio je soubor veskerych programii nebo projekti v podniku. Tyto programy a projekty
nemusi byt navziajem provazany. Standard IPMA definuje portfolio jako ,,soubor projektii
a pripadné projektu, které nemaji spolecny cil a které byly dany dohromady za ucelem Fizeni,

kontroly, koordinace a optimalizace “. [44]
Trojimperativ

Projektové fizeni méa obdobné jako jakékoliv fizeni zajistit efektivitu procest a ¢innosti, a navic
si dava za cil vyhovét pozadavkiim tzv. ,,projektového trojimperativu®, nékdy nazyvaného jako
,magicky trojuhelnik projektového fizeni [36]. Ugelem trojimperativu je optimalni vyvazeni

jeho tii pozadavku, kterymi jsou [20]:

e vysledky (rozsah), které musi byt maximalni;
e (as, ktery by mél byt od zahajeni projektu k ukonceni projektu co nejkratsi;

e zdroje (naklady) vyuZité na projekt by méli byt co nejnizsi.

Cil projektu je mozné si predstavit jako bod v trojahelnikovém prostoru. V ptipade¢, Ze byl cil
definovan jako SMART, byla by zaroven definovana i vzdalenost od jednotlivych vrchold.
V ptipadé zmény Casového ramcee se dany bod (cil projektu) posune a zméni se nejen vzdalenost

od vrcholu ,,¢as®, ale pravdépodobné i od obou dalSich. [20]
Zivotni faze projektu

Kazdy projekt 1ze rozd€lit na jednotlivé faze, které se dale Cleni na etapy a ty se poté Cleni

na &innosti. Zivotni cyklus projektu lze obecné rozdglit na tyto tfi zdkladni faze [33]:

e piedprojektova;
e projektova;

e poprojektova.
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V predprojektové fazi se vytvaii analyzy a studie, které smétuji k tomu, zda bude projekt ptijat
nebo odmitnut. Mezi tyto studie se fadi studie pfilezitosti — zda je pro podnik vhodna doba
realizovat projekt, studie proveditelnosti — nasmérovani projektu na nejvhodnéjsi cestu
k realizaci, investi¢ni studie — naklady a potiebné zdroje apod. K provedeni téchto studii
je vétsinou sestavena expertni skupina, nebo je provadi externi firma. V IT oboru se tyto studie
vyuzivaji pouze v nejvétsich podnicich s nékolika tisici zaméstnanci. Z toho vyplyva ze vétSina
IT projekt vychazi pouze z uvah, které nejsou podlozeny vétsimi analyzami. Proto si veSkeré
nalezitosti a skutecnosti musi vedouci IT projekti obstarat vlastnimi silami, coz zvySuje
pozadavky na vedouciho projektu. Projektova faze zaind v momenté¢ zahajeni uskuteénéni
projektu a kon¢i v moment¢ predani vysledkti do uzivani. Tato faze se dale ¢leni na pét etap:
zahdjeni, planovani, realizace, predani vystupt — v IT projektech se tato ¢ast nazyva také jako
finalni testovani a posledni etapou je uzavieni projektu. Poprojektova faze je pro cely podnik
velmi dillezita, a zv1a§té v oboru IT byva ¢asto podcetiovana. Ugelem této faze je vyhodnoceni
celého pribeéhu projektu a sbér navrhil, poznatkd a zkusenosti pro realizaci dalSich projekti.

[33]
3.2 Tradic¢ni pristupy Fizeni IT projektii

Tradi¢ni pfistupy, jindy ozna¢ovany jako rigor6zni, presné€ a velmi podrobné popisuji jednotlivé
postupy a procesy vyvoje softwaru, definuji potadi ¢innosti a zahrnuji i obsdhlé dokumentace.
Tradiéni metodiky pifedpokladaji, ze projekt postupuje jednotlivymi etapami projektu
vymezenymi danou metodikou. Kazdy tradi¢né€ fizeny projekt ma stejny zivotni cyklus, ktery

vypadé nasledovné: iniciace — pldnovani — realizace — kontrola — uzavieni.

Tradi¢ni fizeni projektt je vhodné pro malé projekty a malé tymy, kdy ¢lenové tymu pracuji
samostatné, nezavisle na sob¢, a tak nemusi ¢ekat na vystupy ostatnich ¢lent tymu. Tradi¢ni
fizeni je zaloZeno na planovani a rozdé€leni projektu do jednotlivych ukoll a kontrole jejich
plnéni. Projektovy manaZer v prib¢hu projektu koordinuje a fidi veskeré ¢innosti vykonavané

¢leny projektového tymu.

Mezi nejzndméjsi tradicni piistupy fizeni IT projektd, které se stale v praxi vyuzivaji, patfi

Vodopadovy a Spiralovy model.
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3.2.1 Vodopadovy model

Vodopadovy model byl definovan jiz na zac¢atku 70. let minulého stoleti. Model je zaméfeny
predevsim na vyvoj v IT a je zaloZen na principu, Ze proces orientovany na software, jeho vyvoj
a fizeni projektl lze poskladat do jednoduchych fazi. Tyto faze maji logickou posloupnost
amusi na sebe navazovat. Pouze v takovém piipad¢ lze spravovat a fidit proces. Jedna
se o jednosmérny proces, ve kterém jdou za sebou postupné faze a nedochazi k zadné zpétné

vazbé.

Tii charakteristické body vodopadového modelu jsou podle Myslina: jednoznacnost, linearni
pribéh a uplné zadani. Vzdy je ziejmé, v jaké fazi se proces nachazi. Kazda faze procesu
zacina az po ukonceni piedchozi faze, nikdy se nevraci a neni mozné zadnou fazi ptreskocit.

[40]

Tento model je vhodny piedevsim pro mensi projekty, u kterych je snazsi odhalit ptipadné
zakaznik ur¢i specifika hned na zacatku projektu a zatim nema jasnou predstavu o tom, jak bude
projekt vypadat. MiiZe se ale stat, ze zdkaznik vysledny produkt uvidi az pti ptedani, kdy jiz
neni mozné produkt zddnym zplisobem meénit. Pokud se chyba zjisti jiz v pribéhu projektu,
ve fazi testovani, vZdy je nezbytné se vratit na zacatek projektu a n€kdy musi byt i cely projekt
ptepracovan. Podle Urbacha a Ahlemanna mezi pét typickych fazi vodopadového projektu patii

[58]:

e stanoveni pozadavkul na projekt;

e analyza a navrh projektu;

e vyvoj samotného projektu a jeho testovani;
e schvaleni projektu a uvolnéni;

e provoz a udrzba projektu.

Vyhody Vodopadového modelu jsou jednoduchost modelu, jednoznaéné zadani modelu,
piehlednost samotného projektu, snadné planovani a podrobnd dokumentace. Nevyhody
Vodopadového modelu jsou ¢asova prodleva mezi zadanim a viditelnym vysledkem, faze
testovani, ktera je az ke konci projektu, dodavka produktu, ktera neni mozna po ¢astech béhem
projektu ale az na konci projektu po uplném dokonceni. Zakaznik je ve vyvojové fazi zapojen

jen minimalné, projekt neni tolik flexibilni a neni vhodny pro vétsi projekty.
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3.2.2 Inkrementalni pristup

Inkrementalni pfistup, jindy nazyvan piirtistkovym, je vhodny pro fizeni IT projekti nebo pro
vyvoj softwaru. Na zacatku je vytvorena prvni implementace, ktera je zakaznikovi pfedlozena
ke komentovani. Na zaklad¢ ndzoru a ptipominek od zakaznika je tato implementace vyvijena
a upravovana do né¢kolika podob, dokud nevznikne systém, ktery odpovidd pozadavkim
zakaznika. Proces validace a proces vyvoj se navzajem prolinaji a vznika mezi nimi zpétna
vazba, kterd urychluje posun projektu k findlni verzi. Inkrementdlni pfistup je mozné
si predstavit jako spoustu vodopadovych inkrementl, kdy jednotlivé inkrementy ptredstavuji

ruzné verze systému. V kazdém inkrementu jsou nové funkce, které pozaduje zdkaznik.

Vyhody Inkrementialniho pFistupu jsou niz$i néklady na zpracovani prabéznych zmén
pozadavku klienta na produkt, snazsi ziskani zpétné vazby od zékaznika jiz béhem vyvoje
produktu a diky tomu zvySeni moznosti vyhovét jeho potiebdm a moznost dodavky produktu
nebo jeho funk¢ni ¢asti diive nez na konci projektu. Nevyhody Inkrementalniho piistupu
jsou u velkych podniki jejich byrokratické postupy, které nejsou v souladu s piistupy
inkrementalniho fizeni projektd. Dals§i nevyhoda, kterd je pfedevsim u slozitych a velkych

systémd, je v pfidavani novych inkrementl, kdy se softwarova struktura snizuje. [50]

3.2.3 Spiralovy model

Spirdlovy model vznikl v oblasti vyvoje softwaru a je na zéklad¢ jeho pfistupu k vyvoji
povazovan za revolu¢ni meznik. Model je povazovan za nastupce Vodopadového modelu,
model pfinesl do oblasti vyvoje softwaru tzv iterativni ptistup, ktery se promitd do vétSiny
souCasnych metodik a lze si bez né jen téZko vyvoj jakéhokoliv komplexniho produktu

ptedstavit. [30]

Zatimco u Vodopadového modelu byly pozadavky zakaznika definovany jiz na zacatku,
u Spiralového modelu je tomu naopak. Model se vyuziva u projektt, kdy jeho pozadavky nejsou
na zacatku zcela jasné nebo je jejich formulace slozitd. K takovym ptipadiim dochdzi napiiklad
pti vyvoji nové technologie, kdy je vyhodou neustaly vyvoj modelu. Jednotlivé procesy jsou
neustale opakovany a kazdy nésledujici krok podava komplexnéjsi a pfesnéjsi vystupy, které
se bliZi findlnim poZadavkiim zakaznika. Samotny projekt v modelu za€ina ve stfedu spiraly
avyviji se smérem ven. Kazdou novou iteraci se linka spirdly prodlouzi a kazdym

prodlouzenim se zvySuji naklady na cely projekt.
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Vyhody spiralového modelu jsou, ze vychazi z kladnych vlastnosti jinych modelti a vyhyba
se jejich nevyhodam. Dal§imi vyhodami jsou naptiklad ¢asné¢ zaméfeni na moznosti vyuziti
existujicich softwarti, pfiprava na zivotni cyklus softwarového produktu. Dilezitou otazkou
tohoto modelu je ,,Kolik je dost? pro oblast zdroju projektovych ¢innosti a pro vydaje na tyto
zdroje. Spirdlovy model umoziiuje v€asné odstranéni chyb nebo moznych nevhodnych strategii.
Nevyhody spiralového modelu je vysoka mira pfizplisobeného softwaru zdkaznikovi, coz
omezuje moznost vyvinuty software vyuzit znovu nebo ho poskytnout jinym zédkaznikiim. Dalsi
nevyhodou je nutnost dalsiho rozpracovani jednotlivych fazi individualnich period spiraly

a spoléhani se na odborna hodnoceni rizik. [9]
3.3 Agilni pristupy Fizeni IT projekta

Agilni pfistup vznikl jako reakce na nespokojenost a kritiku pouzivani tradi¢niho pfistupu pfi
vyvoji softwarid v IT, ktery Casto zdkaznikovi ani dodavateli nevyhovoval. [49] Jako definici
pojmu ,,agilni* 1ze dle Svozilové vyuzit synonyma, kterymi jsou: dynamika, ptizpisobivost
a hravost. Agilni piistupy vychazi z pfedpokladu, Ze projekty maji rychle se ménici charakter.
V projektu dochézi ke zménam, které se dotykaji mimo jiné i rozsahu projektu. Agilni ptistupy
se vyskytuji zejména v oblasti informacnich technologii, kde jsou k neustidlé¢ inovace
a zékaznici prichdzi se stale novymi pozadavky, které souvisi s nové se vyvijecimi funkcemi.

[52]

Sochova a Kunce tvrdi, Ze agilni metody nejsou striktnim modelem nebo procesem, ale maji
sva pravidla a zaroven definuji hranice, v jejichZ rdmci si mohou tymy stanovovat vlastni
pravidla takovym zpiisobem, aby byl priib&h efektivni a byli schopni dodavat kvalitni produkty

v nejkrat§im mozném Case. [55]

Cyklus agilniho vyvoje probihd v intervalech, které maji vzdy stejnou strukturu. Nejprve
je definovan pozadavek, po kterém nasleduje analyza a navrh. Déle probiha vyvoj a testovani
softwaru, a nakonec dochdzi ke schvalovani a uvolilovani prototypu. Nasledné jsou stavajici
pozadavky upraveny nebo jsou zadany nové pozadavky a cely cyklus se opakuje

az do vytvofeni finalniho produktu.
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Agilni pfistup se vyznacuje tim, Ze je:

e inkrementalni — produkty jsou vytvareny po jednotlivych funkcnich celcich, diky
kterym lze dil¢i vysledek dorucit jiz pfed dokoncenim celého projektu;
e iterativni — proces probiha v opakujicich se blocich, diky ¢emuz je mozné odhalit

nedostatky ¢i problémy, které je mozné opravit hned v nasledujicim cyklu.

Poprvé byly agilni metody popsany v roce 2001 v tzv. ,,agilnim manifestu®, ze kterého vychazi

4 hlavni hodnoty, které doslovné zni [1]:

e jednotlivci a interakce pred procesy a nastroji;
e fungujici software pred vycerpavajici dokumentaci;
o spoluprdce se zakaznikem pred vyjednavianim o smlouve;

e reagovdni na zmény pred dodrZzovanim planu.

Ackoliv jsou pro autory body napravo jakkoliv hodnotné, tuén€ zvyraznéné body jsou

hodnotné;jsi.

Z vySe uvedenych hodnot bylo odvozeno dvanéct zdkladnich principi agilnich metodik,
ze kterych vyplyva, ze zakladem agilniho pfistupu je flexibilni pfizpisobovani projektu
soucasti projektového tymu je zakaznik. Projektové tymy se vétSinou skladaji z mensiho poctu
¢lenti, ktefi piebiraji zodpoveédnost za cely projekt. Agilni piistup piijima principy Stihlé

vyroby, diky ¢emuz dochazi k omezeni nepottebnych praci a plytvani. [1]

3.3.1 Extrémni programovani

Extrémni programovani (XP) bylo poprvé definovano v roce 1999 a rychle se stalo jednou
z nejpouzivangjSich a nejzndméjSich agilnich metodik. Néazev této metodiky souvisi
s posouvanim tradi¢nich metodik do extrémnich Grovni. Metodika je povazovana za ucinny,
lehky, pruzny, nerizikovy, védecky, predvidatelny a zabavny zptsob vyvoje softwaru. Vyuziti
této metodiky je vhodné v malych a stfednich tymech, které jsou sestaveny ze sudého poctu

programatort (dva az deset).

Zakladem metodiky extrémniho programovani je, ze jedinym ovéfitelnym a méfitelnym
zdrojem informaci je zdrojovy kod, ktery je psan programatory, ze zasady ve dvojicich, kdy
se jeden z programatorti soustfedi na optimalni zavedeni dané metody a druhy z dvojice

premysli nad funkcénosti, vhodnosti a efektivnosti pouzité stavby pro projekt. [5]
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Vyhody XP jsou sdileni znalosti mezi programatory, postupné vytazeni neproduktivnich
¢innosti, snizeni ndkladl na projekt, a predev§im parové programovani, diky kterému lze
snadno nalézt a odstranit chyby a mizi potfeba zauCovat a vysvétlovat zdrojovy kod novému
programatorovi, jelikoz tento kéd znd vice lidi. Nevyhody XP jsou riziko, ze dvojice
programatorti budou sestaveny Spatn¢ a programatoii dohromady nebudou mit dostate¢né
znalosti. Dalsi nevyhodou je absence mezniki, kontrolnich bodti a dokumentace. Nevyhodou
mohou byt také vyssi néklady z divodt parového programovani, ze kterého vyplyva potieba

vyssiho poctu programatoru. [64]

3.3.2 Scrum

Nazev Scrum, ktery v anglickém jazyce znamena ,,skrumaz oznacuje v ragby shluk hraca
tymu, ktefi se spole¢né€ snazi dostat mi¢ na Zadouci pozici. Obdobné se projektovy tym snazi
pomoci této metodiky spole¢né dovést projekt do tispéSného konce. Nejcastéji je tato metodika
vyuzivana pfi vyvoji softwaru, ale je mozné ji opét vyuzit s malymi Gpravami na jakykoliv

projekt. [47]

Metodika Scrum fesi projekt od jeho zahajeni aZ po jeho ukonceni a vychazi z predpokladu,
ze proces je hlavné empiricky, a stejné tak je potieba k nému pfistupovat. V ramci faze vyvoje
jsou iterace, které obvykle neptesahuji 30 dni a nazyvaji se Sprinty. Scrum je mozné skloubit

1 s dal$imi agilnimi metodikami, které fesi problematiku vyvoje produktu. [10]
V rdmci metodiky Scrum je sestaven tym, ktery tvofi:

e Scrum master, ktery je zodpovédny za vytvofeny samostatného a efektivniho tymu,
ktery si osvoji pravidla a bude je dodrzovat;

e vlastnik produktu, ktery definuje vize projektu a je zodpovédny za navratnost investice
do projektu. Za stranu dodavatele akceptuje hotovy produkt;

e projektovy tym, ktery je multifunk¢ni a ptimo komunikuje se zdkaznikem napiiklad
kvtli uptesnéni zadani;

e zakaznik, pro které¢ho je software vytvaien. Komunikuje s projektovym tymem

o ptipadnych zménach.
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Z vyse uvedeného vyplyva, ze Scrum nemd svého projektového manazera. Vlastnosti

projektového manazera jsou rozdélené mezi jiz zminéné role:

e Scrum Master — facilituje, motivuje apod.;
e vlastnik produktu — rozhoduje o praci;

e projektovy tym — organizuje svou praci, fesi problémy operativné.
Z téchto roli je projektovy manazer nejbliZe roli vlastnika produktu. [20]

Vyhody metodiky Scrum jsou naptiklad moznost zviditelnéni i¢innosti metod produktového
fizeni, diky ¢emuz je dale mozné tyto metody zdokonalovat. Mezi dal$i vyhody patii pravidelné
meetingy, diky kterym je podporovéna komunikace v tymech a zdroven jsou vyuzivany jako
nastroj pro sd€lovani informaci o projektu jak managementu, tak i zakaznikovi. Nevyhody
metodiky Scrum se predevsim tykaji subjektivniho ndzoru a to takového, ze meetingy mohou

byt ztratou Casu a také nevyhoda nutnosti komunikace se svym i s ostatnimi tymy.
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4. KOMPARACE STYLU VEDENI{

4.1 Vyhody a nevyhody jednotlivych styli vedeni

V soucasné dob¢ existuje spousta stylii vedeni, ale nikde neni pfesné¢ porovnano, ktery styl
vedeni je vhodny vyuzit v konkrétnim podniku nebo v konkrétni situaci. Z toho divodu je

nezbytné provést komparaci téchto styla.

Pro komparaci stylti vedeni byly zvoleny ¢tyfi nejznaméjsi styly. V tabulce (Tabulka 1) jsou
uvedeny nejcastéji zminované vyhody a nevyhody jednotlivych styl. Na zakladé téchto vyhod
a nevyhod je vyhodnoceno v jakych podnicich nebo situacich nastdva vhodna situace k vyuziti

jednotlivych styli.

Tabulka 1: Komparace stylii vedeni

Styl vedeni Vyhody Nevyhody

Udava strukturu v situacich ztracejicich smér | Moznost chybného rozhodnuti

. .., | Nejméné rizikové feSeni problémi Nedostatek vlastnictvi

Direktivni — —. — .
Rychlé feseni problémi Potlacovani kreativity
Konzistence Potla¢ovani tymové prace
Pouzitelny pro témét kazdy podnik Zklaméani z nevyuZiti vlastniho nédpadu
. ., | Schopnost fesit slozité problém Casové naro&né zpracovani navrha
Demokraticky p. P — b = i ’p o

Propojeni ¢lent tyma Nejistota vedoucich pracovnikil
Podpora kreativity Rozhodovani neni tak pruzné
Ptilezitost uplatnit znalosti a zkuSenosti Oslabeni pozice zaméstnance

. 1. | ZvySuje spokojenost zaméestnancli Snizeni odpovédnosti

Liberalni ARl o) J, . — L .

Podpora osobniho riistu Snizeni produktivity
Podpora kreativity Podpora lenosti
Ochotné pfijimani rozhodnuti Zvyseni pravdépodobnosti konfliktl

.. . | ZvySeni moralky tymu SniZeni kvality odbornych znalosti

Participativni = y’ . . = . . -

Podpora spoluprace Vyzaduje ucast zaméstnancii
Podpora kreativity Rozhodovani neni tak pruzné

Zdroj: upraveno na zaklade [26], [27], [37], [38]

4.1.1 Direktivni styl vedeni

Jednou z vyhod direktivniho stylu vedeni je to, Ze rozhodujici osoba poskytuje jakousi strukturu

v situacich, které ztraci smér. V pfipadé, Ze je rozhodujici osoba odbornik, jedna

cvwr

rizikem. Je dilezit¢ zminit 1 vyhodu, kdy zdkladem vedeni je dodrzovani piisnych cili

a termind, vznika tak nezbytnost kontrolovat, zda vSichni zaméstnanci plni zadané ukoly.
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V ptipadé, ze by rozhodujici osoba méla nedostatek informaci, miize dojit k nespravedlivému
nebo chybnému rozhodnuti. Zaméstnanci také mohou zacit ztracet zajem z toho divodu,
Ze nemaji pocit, ze by o nécem rozhodli oni, vysledkem toho je sniZeni jejich produktivity.
Dalsi nevyhodou je potlacovani kreativity fadovych pracovnikd, jelikoz nadvrhy a ukoly ptichazi
z vrchu a na nazory odspoda se nebere ohled. Posledni ze zminénych nevyhod je potlacovani
tymové prace a spoluprace, z toho divodu, Ze se direktivni vedouci pracovnici domnivaji,

ze jsou jejich znalosti a zkuSenosti pro projekt cennéjsi.

4.1.2 Demokraticky styl vedeni

Vyhodou demokratického stylu vedeni mize byt naptiklad to, ze feSeni ziskand na zakladé
demokratického piistupu maji tendenci, v pfipadé pravidelné revize, vydrzet dlouho. Vedouci
pracovnici, ktefi fidi demokratickym stylem, byvaji Casto vynikajicimi fesiteli slozitych otdzek,
jelikoz maji moznost spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci. Na zéklad¢ rlznych pohledii
na véc nasledné mohou analyzovat danou situaci a rozhodnout se pro nejlepsi feseni. Tento styl
vedeni je znamy tim, ze vita od zaméstnancii jejich inovativni napady a kreativitu, se kterou
nasledné pracuje pii vlastnim rozhodovani. Zaméstnanci maji tendenci se navzijem

podporovat.

Z vyhody se v tomto stylu mize stat zaroven nejvétsi nevyhoda v podobé zklamani pracovnika
z nevyuziti jeho navrhu feSeni. S mnoZstvim névrhi totiz klesd moZznost vybéru jeho navrhu
feSeni. Rozhodovani, které zde trvéa delsi dobu, vede k prokrastinaci a na zakladé toho je vybér
demokratického stylu vedeni Spatnou volbou v ptipadé naléhavych dodavek. Je zfeymé, Ze kdyz
ma vedouci naslouchat velkému poctu lidi, prodlouzi se tim rozhodovaci proces. Vedouci
pracovnici, ktefi uplatiiuji demokraticky styl vedeni maji obcas tendenci chybovat, a to zejména

v kritickych situacich, kdy je potieba okamZita reakce.

4.1.3 Liberalni styl vedeni

V podniku Casto pracuji zkuSeni a kvalifikovani zaméstnanci, ktefi se nenachazi na manazerské
urovni. Diky liberdlnimu stylu vedeni maji tito zaméstnanci moznost uplatnit své zkuSenosti
a dovednosti. Pfi tomto stylu vedeni se zamé&stnanci Casto citi svobodnéji, pohodInéji a byvaji
vice ocenlovani a diky tomu se zvysuje spokojenost zaméstnancti v podniku. Na zdklad€ toho
se snizuje pravdépodobnost stresu, coz nasledné vede ke zvySeni produktivity a moralky
zaméstnanc. MoZnost zaméstnanci podilet se na rozhodovani vede k pfilezitosti osobniho

rozvoje, napiiklad ke zlepSeni viid¢ich dovednosti. Liberdlni styl zarovein podporuje
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zaméstnance, aby aktivné vyjadiovali své vlastni napady a nazory. Diky tomu se zvySuje pocet

moznosti feSeni dané situace, které mohou byt pii feseni jednotlivych ukoli vyuzity.

Pokud ale liberalni styl fizeni neni realizovan spravn€, muze na vrcholu organizacni struktury
vytvorit vakuum. Pokud podnik nedisponuje kvalifikovanymi a zkusenymi ¢leny, ktefi mohou
pfevzit Stafetu a navést tym pozadovanym smérem, muze se situace zhorsit. Pokud zaujmou
manazeti ve vétSich podnicich liberalni pfistup, Casto ve vysledku z nesplnéni cili obvinuji
podiizené zaméstnance. V mensi spolecnosti tato situace muze snizit piijeti a diavéryhodnost
vedouciho pracovnika. Nékterym zaméstnancim se dafi jen v pfipadé, kdy jsou k vykonu
motivovani a vedeni svym nadfizenym. V piipadé absence vedouciho pracovnika v téchto
pfipadech dochazi ke snizeni produktivity, jelikoZz neexistuje Z74dnd zaruka toho,

Ze zaméstnanci, kteti maji volnost, produktivni zistanou.

4.1.4 Participativni styl vedeni

Diky tomu, ze kazdy ¢len tymu pfispiva k rozhodovacimu procesu, se zaméstnanci citi jistéji
v kone¢ném vysledku. Participativni vedouci pracovnici davaji moznost vyjadrit se kazdému
¢lenovi, protoze jedin€ takovym zplisobem se na uspéchu podniku podileni vSichni a diky tomu
jsou vice motivovani a zaujati svou praci. Zaméstnanci maji moznost také spolupracovat
na dosahovani cilli, vzajemné si pomahat a vytvaret plany. Spoluprace obecné ptispiva k vyssi
moralce a lepsi komunikaci mezi ¢leny tymu. Podpora spoluprace ¢asto vede k inovativnim

feSenim.

Kdyz vice lidi vyjadfuje rozdilné nazory, je pravdépodobné, Ze dojde ke konfliktu
a participativni vedouci musi byt pfipraveni v ptipadé potieby fesit neshody. Pokud se v tymu
nachazi odbornik, ktery ma cenné znalosti tykajici se rozhodovani, mohou byt jeho nazory
prehluseny ostatnimi zaméstnanci. Tento styl vedeni funguje pouze v ptipadé, kdy jsou vSichni
zaméstnanci ochotni se zapojit. Bez aktivniho tymu manaZefi nemohou dosahnout
pozadovanych vysledkii. A vzhledem k tomu, Ze participativni vedouci pracovnici chtéji,

aby danou situaci zvazil kazdy ¢len tymu, ¢asto dochézi k prodlouZeni rozhodovaciho procesu.
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4.2 Vysledky plynouci z komparace styli vedeni

Na zéklad¢ zjisténych vyhod a nevyhod jednotlivych stylt fizeni nelze jednoznacné urcit, jaky
styl fizeni je vhodny, pro ktery typ podniku, jelikoz se styly v praxi spiSe pfizplisobuji
konkrétnim situacim. Je ale mozné ur¢it, v jakych situacich je vhodné jednotlivé styly vedeni

vyuZzit.

Nejvhodnéjsi pouziti direktivniho stylu vedeni je v ptipad¢ vzdalovani se od stanovenych cila
nebo v krizovych situacich, kdy je potfeba rychlé rozhodnuti — v ptipadech kdy jde napiiklad
o zivot nebo hrozi velké ztraty. Tento styl vedeni je zaroveil mozné vyuzit v piipade potieby,
aby zaméstnanci dodrZovali ur€itd pravidla nebo pokud zaméstnanci nemaji dostatecnou

kvalifikaci. K direktivnimu stylu vedeni se manazefi rozhodnou zhruba v 10-20 % situaci.

Jednim z nejucinngjSich styld je demokraticky styl vedeni, a to ztoho davodu,
Ze zamé&stnanclim na niz§i urovni umoznuje vykonavat pravomoci, které maji moznost
na budoucich pozicich moudie vyuzit. Demokraticky styl nejlépe funguje v situacich, kdy jsou
jednotlivi ¢lenové tymu zkuSeni a jsou ochotni sdilet své znalosti. Dulezité je mit dostatek ¢asu
na to, aby zaméstnanci mohli vypracovat plan, ptispét navrhy a nasledné hlasovat o nejlepSim
postupu. Vedeni ale musi mit stanovené body, kdy mize tento styl s nejvétsi pravdépodobnosti

selhat.

Liberalni styl vedeni je u¢inny, pokud se jedna o tym vysoce kvalifikovanych zamé&stnanci.
Casto tito &lenové tymu maji vyssi Groveii dovednosti, nez manaZer anebo budou dokonce
kvalifikovani v oblastech, které manazer viibec neznd. Z tohoto divodu je dillezité, aby byl
tento styl vedeni vyhrazen t€ém tymtm, kterym manaZzer zcela divétuje, jelikoZ jsou zodpovédni
za veSkera tvir¢i rozhodnuti, kontrolu kvality a feSeni problémt a bez divéry by tento styl
nemohl fungovat. Tento styl neni naopak vhodny pro podniky, kde jde piredev§im o vysokou

produktivitu a efektivitu. K liberdlnimu stylu vedeni se manazefi rozhodnou cca v 5 % situaci.

Participativni styl vedeni funguje nejlépe v podnicich se silnou firemni kulturou, v podnicich,
kde ¢asto nedochazi k naléhavym rozhodnutim, jelikoZ maji participativni manazefi problém
s rychlym rozhodovanim. Tento styl dobfe funguje 1 v kreativnich pracovnich oborech, kde
rizné jedinecné pohledy na situaci vedou Casto k neobvyklym népadim, coz je zde nezbytné.
A v neposledni fade je tento styl vhodny vyuzit v ptfipadech, kdy je pfinosné vice moznych

feSeni, jelikoz v miize v n€kterych pripadech nékolik riznych népadi piinést skvélé vysledky.

47



5. ANALYZA ZACLENENI IT ODDELENI

5.1 Analyza za€lenéni IT oddéleni dle velikosti podniku

Cilem analyzy je ovéfeni, zda hraje velikost podniku roli v zaclenéni vlastniho IT oddéleni
do n¢j a ovéfeni toho, zda si podniky fidi ¢innosti spojené s informa¢nimi technologiemi sami

nebo k tomu vyuzivaji externich firem.

Od podniki byly ziskany informace ohledné pifedmétu podnikéani, jejich organizacnich
strukturach, zda se sami staraji o IT a jestli disponuji vlastnim IT odd€lenim nebo maji pouze
fadové pracovniky, ktefi se vénuji vice ¢innostem véetné téch spojenych s informacnimi

technologiemi. Nasledné bylo zjisténo, jakym zptisobem je IT odd€leni v podniku zaclenéno.

Pro analyzu zaclenéni IT oddéleni do organizaéni struktury byla zvolena kvantitativni metoda
vyzkumu — dotaznik, jehoz velkou vyhodou je Casovd nendrocnost, bohuzel ale hlavni
nevyhodou je mozna nizka navratnost dotaznikd, jako tomu bylo u tohoto dotazniku, kdy
z rozeslanych 60 e-maild do riiznych podnikti odpovédélo pouze 10 z nich. I pfes to, ze Casova
narocnost byla maximalné 5 minut a podniky byly obezndmeny s tim, ze ziskané informace

budou v diplomové praci zpracovany anonymné.

Z toho vyplyva, Ze bylo vhodné zvazit vyuziti jiného zplisobu sbéru dat pro analyzu. V tomto
konkrétnim piipadé¢ bylo mozné provést kratky osobni nebo telefonicky rozhovor, jehoz
vyhodou je bliz§i interakce s podniky, na rozdil od e-mailu, ktery miize byt automaticky
odstranén ihned po obdrzeni, zafazen do hromadné poSty nebo do spamu. Nevyhodou
rozhovoru je asova narocnost, predevsim u osobni formy rozhovoru. Podniky nemusi mit ¢as
odpovidat na otazky, které se nutné€ netykaji jejich ¢innosti. Dal§im moZnym zpiisobem sbéru
dat bylo vytvofeni ankety, ktera je pro respondenty casové nejméné naro¢na. Nevyhodou
ale mize byt, ze anketu vyplni osoba, kterd nema dostatecné informace o podniku a jeho

organizacni struktuie, a tim padem by mohlo dojit ke zkresleni vysledkd.

Dotaznik, ktery obsahoval ¢tyfi jednoduché otazky, byl nasledné zaslan e-mailem podnikiim,
které maji sidlo nebo pobocku v Kolin€ a jeho blizkém okoli. Kritérium Kolin a jeho okoli bylo
zvoleno z divodu, Ze autorka z této oblasti pochazi, a ma tim padem o podnicich v této lokalité
obecny piehled. Piblizné tietina e-maill byla zaslana malym podnikiim, druh4 tfetina stfedné

velkym podniklim a posledni tfetina e-mailti byla zaslana velkym podnikim.
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Jak jiz bylo vySe zminéno, z celkového poctu 60 zaslanych e-maili bylo ziskano pouze
10 odpovédi. Priblizné 75 % dotaznikli bylo zaslano na hlavni e-mail podniku, tedy zadné
konkrétni osob¢. Netspéch v ndvratnosti dotazniki je ptisuzovan tomu, Ze e-mail s dotaznikem
nebyl predan na kompetentni osobu, kterd by na né¢j mohla odpovedét. Informace o zbylych
12 podnicich, které byly pro analyzu pouzity, byly Cerpany z vetejné¢ dostupnych databazi,
napiiklad z vyro€nich zprav jednotlivych firem. Téchto 12 podnikli bylo vybrano na zaklad¢
jejich velikosti a toho, zda ma svou organiza¢ni strukturu zvefejnénou. Jelikoz ne vSechny

podniky tyto informace maji vefejné dostupné.

Vybranym podnikiim byly polozeny nasledujici otazky:

e Jaka je hlavni ¢innost Vaseho podniku?
e Jakvelky je Vas podnik?
e Jakou ma Vas podnik organizacni strukturu?

e Jakym zpiisobem je v organizacni strukture zarazeno IT oddéleni?

Na zédkladé¢ zjisténych informaci byla provedena analyza toho, jakym zplsobem
je do organizacni struktury dle velikosti podniku zaclenovano IT oddéleni. Celkem byly
ziskany informace o 22 podnicich, coz neni natolik velké mnozstvi, aby se daly €init statisticky
podlozené zavéry, ale vice dat k dispozici bohuzel nebylo. Z téchto 22 podnikt jich 8 patii
do skupiny mikro podnikii a malych podnikd, 7 jich patii do skupiny stiedné velkych podnika
a 7 z vybranych podnikl se tfadi do skupiny velkych podnikii. V nasledujicich tabulkach
(Tabulka 2, 3 a 4) Ize vidét, jakym zptasobem byly podniky rozdéleny.
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5.1.1 Mikro podniky a malé podniky

Pfi rozboru byly zafazeny mikro podniky a malé podniky do jedné skupiny (oznacené
pismenem M), protoZze mezi nimi neni vyrazny rozdil jak v organizacnich strukturach, tak
ani ve zpusobu zaclenéni IT oddé€leni do organizacni struktury. Na zakladé toho byly
pro analyzu vybrany 4 mikro podniky, s maximalnim poctem 10 zaméstnanct a 4 malé podniky

s 50 a méné zaméstnanci.

Tabulka 2: IT oddélent v mikro podniku a v malém podniku

Oznaceni | Velikost 9 = N Organizacni | Staraji se Maji viastni
- - Predmét podnikani . IT
podniku | podniku struktura |samio IT? _—
oddéleni?

M1 Mikro | Ugetni firma Liniova ANO NE

M2 Mikro Prodej kotlt Neformalni ANO NE

M3 Mikro Instalatérské prace Neformalni ANO NE

M4 Mikro Obrabécstvi Liniova ANO NE

M5 Maly Tiskarna Neformalni ANO NE

M6 Maly Oprava automobill Divizni ANO NE

M7 Maly Prodej koupelnového vybaveni | Liniova ANO/NE |NE

M8 Maly Technické sluzby Funk¢ni NE NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Mikro podnik M1 se zabyva Ucetnictvim a ma liniovou organiza¢ni strukturu. Nadfizeny
pracovnik zde ma pod sebou 3 zaméstnance. VSichni tito zaméstnanci se vénuji ucetnim
sluzbam, ale i dal$im potfebnym vécem. Jeden ze zaméstnancli ma na starosti spravu webovych
stranek a aktualizaci software. Neda se v tomto pfipadé tedy mluvit o samostatném IT odd¢lent,
jelikoZ se tento zaméstnanec nevénuje pouze IT zaleZitostem. Jeho primarni Cinnosti je stale

poskytovani ucetnich sluzeb.

Mikro podnik M2 se zabyva prodejem kotlli a jeho organizac¢ni struktura je neformalni, jelikoz
neni v zddném dokumentu oficidln¢ stanovena. Dalo by se ale fict, Zze tato neformalni
organiza¢ni struktura se diky rozvrzeni kompetenci fadi mezi liniové organizacni struktury.
Jeden ze zaméstnancl byl povéten, aby se staral o Cinnosti spojené s IT, protoZze ma v této

oblasti z celého podniku nejvice zkuSenosti.

Mikro podnik M3 se zabyva instalatérskymi ¢innostmi a jeho organizacni struktura je stejné
jako u podniku M2, neformalni, avSak rozvrZzenim kompetenci a nadfizenosti je mozné
jiobdobné povazovat za liniovou. Podnik nedisponuje vlastnim IT oddélenim, potiebné
¢innosti se spravou IT si fesi majitel podniku sam, v pfipadé potteby se poradi s ostatnimi

zameéstnanci.
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Mikro podnik M4 se zabyva obrabécstvim a ma liniovou organizacni strukturu kde je presné
stanoveno, ktery zaméstnanec je piimo podfizen konkrétnimu nadiizenému. Ani v tomto
piipadé podnik nedisponuje vlastnim IT oddélenim. Spravou IT na administratorské urovni

je povéien pracovnik, ktery méa v dané oblasti néjaké zkusSenosti.

Maly podnik MS se zabyva tiskovymi sluzbami a také nikde nemd pfesné stanovenou
organiza¢ni strukturu. Na rozdil od pfedchozich podniki se ale struktura podoba nejvice
utvarové organizacni strukture, ktera vznikla po seskupeni jednotlivych procesii do pracovnich
mist, nasledn¢ do oddéleni a tisekti. O své informacni technologie se staraji sami, ale nemaji
zalozené své vlastni IT odd¢€leni. Jeden IT pracovnik je podfizen vedoucimu technologovi,

ktery je ptimo podfizen jednateli.

Maly podnik M6 se zabyva opravou automobilii a méa vyrobkovou divizni organiza¢ni strukturu
tzn. Ze do jedné divize spadaji veSkeré Utvary, které se vztahuji k danému vyrobku, v tomto
pfipadé typu motorového vozidla. Tento podnik také nedisponuje vlastnim IT oddé€lenim.
Dva zaméstnanci, ktefi jsou zodpovédni za sprdvny chod informacnich technologii jsou
podiizeni technickému useku, ktery je na stejné urovni napiiklad s obchodem, vyrobou
a kvalitou. Tyto tseky jsou pfimo podiizeny ftediteli divize. Kazda divize ma sviij vlastni

technicky usek a své vlastni IT zaméstnance.

Maly podnik M7 se zabyva prodejem koupelnového vybaveni a ma liniovou organizacni
strukturu. Podnik vlastni IT oddéleni nema, o zélezitosti spojené s informa¢nimi technologiemi
(e-shop, program pro vizualizace apod.) se staraji pfedev§im externi podniky formou
outsourcingu. Spoustu véci si ale casto dokdZou zafidit sami. Z toho vyplyva, ze se o IT

nestaraji pouze sami, ale vyuzivaji i sluzeb externiho podniku.

Maly podnik M8 se zabyva technickymi sluzbami a mé funkéni organizacni strukturu. V tomto
podniku se o IT nestara zddny ze zaméstnanci. Nedisponuji vlastnim IT oddélenim a zalezitosti
spojen¢ s informacnimi technologiemi jsou vyhradné predany do rukou externiho podniku

formou outsourcingu.
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5.1.2 Stiedni podniky

Do analyzy stiednich podnikii (oznacenych pismenem S) byly zatfazeny podniky s vice

nez 50 a méné nez 250 zaméstnanci. V tabulce (Tabulka 3) jsou piehledné vypsané informace,

které jsou nasledn¢ zpracovany.

Tabulka 3: IT oddélent ve strednim podniku

Oznaceni | Velikost 9 . o, Organizaéni Staraj:i Maj,i

podniku | podniku Predmét podnikani struktura se sami 0 vlassm I:l"
IT? oddéleni?

S1 Stiedni | Callcentrum Liniové-§tabni | ANO ANO

S2 Stiedni | Vyroba zdravotnickych pomiicek | Funk¢éni ANO NE

S3 Stfedni | Vyroba napojt Funk¢ni ANO/NE |NE

S4 Stfedni | Vyroba ¢okolady Funk¢ni NE NE

S5 Stiedni | Dodavatel farmaiskych potieb Divizni ANO ANO/NE

S6 Stiedni | Stavebni spole¢nost Funk¢ni ANO NE

S7 Stiedni | Tiskové sluzby Funk¢ni ANO ANO

Zdroj: vlastni zpracovani

Stfedni podnik S1 se zabyva poskytovanim sluzeb callcentra a ma linioveé-Stabni organizacni
strukturu. Podnik se o informacni technologie stard sdm prostfednictvim IT oddé€leni, které
je vpodniku postaveno jako samostatna organiza¢ni jednotka pfimo podiizend ftediteli
kterému sekretaridt. IT oddéleni tvoii vedouci zaméstnanec

callcentra, asistuje

a 4 administratofi.

Stfedni podnik S2 se zabyvéa vyrobou zdravotnickych pomiicek a ma funk¢ni organizaéni
strukturu. Tento podnik se rovnéZ stard o informacni technologie sdm, ale samostatné
IT oddé€leni nema. Informacni technologie ma na starosti IT technik, ktery se funkéné tadi
do skupiny administrativnich pracovnikti, stejné jako naptiklad 1cetni, zaméstnanec
zodpovédny za piijem objednavek, sekretaridt apod. Oddeleni administrativnich pracovnikl

je ptimo podtizené fediteli podniku, stejn¢ jako napiiklad oddéleni vyroby, kam se fadi dé€Inici.

Stiedni podnik S3 se zabyva vyrobou napoji a ma funkéni organizacni strukturu. Podnik
nedisponuje vlastnim IT oddélenim. Na nejvyssi Grovni organizacni struktury je feditel, ktery
je pfimo nadfazen technickému ttvaru, ekonomickému utvaru a sekretariatu. Pod ekonomicky
utvar patii spravce sité, ktery ma na starosti aktualizaci softwart, drzbu softwaru a hardwaru
na uzivatelské arovni. K vétSim zasahtim do podnikového informacniho systému je vyuzivano

outsourcingovych sluzeb.
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Stfedni podnik S4 se zabyva vyrobou cokolady ma funkéni organizaéni strukturu. Tento podnik
se sam o informacni technologie nestara, jelikoz plné¢ vyuzivd outsourcingovych sluzeb

od jiného podniku.

Stifedni podnik S5 se zabyva dodavanim farmarskych potfeb a ma divizni organiza¢ni strukturu.
Tato konkrétni divize své IT oddéleni nema, avSak nadtfizeny korporat ma IT oddéleni, které

ma na starosti informacni technologie vSech divizi.

Stfedni podnik S6 se zabyva provadénim staveb a ma funkcni organizacni strukturu.
O informacni technologie se podnik stard zcela sdm, avSak nemd v organizacni struktufe
IT odd€leni jako samostatnou organiza¢ni jednotu. Tii IT zaméstnanci jsou zatfazeni
pod technickym feditelem, ktery je v organizacni struktufe na stejné tirovni jako naptiklad

vykonny feditel. Tito feditelé jsou pfimo podtizeni generalnimu fediteli.

Stfedni podnik S7 se zabyva tiskovymi sluZzbami a ma funkéni organizacni strukturu. Podnik
se o informacni technologie stard sdm a ma samostatné IT oddéleni, které je piimo podfizené
fediteli spolecnosti. IT oddé¢leni tvofi dohromady 6 zaméstnancl, kdy kazdy znich

ma na starosti jinou oblast z IT.

5.1.3 Velké podniky
Do analyzy velkych podniki (oznacenych pismenem V) byly zafazeny podniky s vice,
nez 250 zaméstnanci. [ zde je v tabulce (Tabulka 4) vypsan seznam firem a ziskanych informaci

o nich.

Tabulka 4: IT oddélent ve velkém podniku

Oznaceni | Velikost ” . ThaReedi Organizacn | Staraji se Maji viastni
. . Predmét podnikani " 5 IT
podniku | podniku i struktura | sami o IT? et
oddéleni?
Vi1 Velky Prodej elektroniky Funk¢ni ANO ANO
V2 Velky Knihkupectvi Hybridni ANO ANO
V3 Velky Vyroba automobili Divizni ANO ANO
\L Velky Bankovnictvi Liniova ANO ANO
V5 Velky Vyroba automobili Divizni ANO/NE ANO
Vo6 Velky | Telekomunikac¢ni sluzby Funkéni ANO ANO
Vi Velky Logistika Divizni ANO ANO

Zdroj: viastni zpracovani
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Velky podnik V1 se zabyva prodejem elektroniky a ma funkéni organiza¢ni strukturu. Tento
podnik se o veskeré Cinnosti spojené s informacnimi technologiemi stard sam. Podnik rovnéz
disponuje vlastnim IT odd€lenim, které je spole¢né s oddélenimi pro obchod a marketing

podiizeno dozor¢i rade¢.

Velky podnik V2 se zabyva prodejem knih a ma hybridni organizac¢ni strukturu, tedy kombinaci
funkéni a divizni organizacni struktury. O veSkeré Cinnosti spojené s informacnimi
technologiemi se staraji dva zaméstnanci IT odd¢leni, kdy jeden z nich ma na starosti software

a ten druhy ma na starosti hardware. IT odd€leni je pfimo podfizeno predstavenstvu spolecnosti.

Velky podnik V3 se zabyvd vyrobou automobilll a ma divizni vyrobkovou organizaéni
strukturu. Tento podnik ma divize ve vice zemich a v kazdé zemi se vyrabi jiny typ automobili.
Kazda divize v jednotlivych zemich ma své vlastni IT odd¢€leni, které si samo spravuje potieby
informaénich technologii pro danou divizi. IT oddé&leni v divizi v Ceské republice je p¥imo

podiizeno fediteli divize a disponuje péti IT zaméstnanci.

Velky podnik V4 se zabyva bankovnictvim a ma liniovou organiza¢ni strukturu. Veskeré
zalezitosti spojené s informacnimi technologiemi si podnik obstardvd sam prostfednictvim
IT oddéleni o 8 zaméstnancich. Toto IT oddéleni je pfimo podfizeno vykonnému fediteli stejné
tak, jako naptiklad oddéleni marketingu, financi, obchodu apod. Do IT odd¢leni zde spada

vyvoj systémt, fizeni zmén, projektova kancelar, provoz systémd, architektura a bezpecnost.

Velky podnik VS5 se zabyva vyrobou automobilli a méa rovnéz divizni vyrobkovou organizaéni
strukturu. ZaleZitosti spojené s informacnimi technologiemi si podnik zafizuje ¢aste€né sdm
prostfednictvim IT oddé€leni o péti zaméstnancich, ktefi jsou zafazeni pod administrativou.
Do IT odd¢leni se zde fadi: operativni a strategické planovani informacnich technologii, vedeni
internich a externich auditi. Tento podnik v oblasti informacnich technologii vyuziva
1 outsourcingu, kde jsou vytvaieny a implementovany IT systémy a zaroven outsourcingovy

podnik napoméha k udrzovani funkéniho a spolehlivého chodu vyroby.

Velky podnik V6 se zabyva telekomunika¢nimi sluzbami a ma funkéni organizaéni strukturu.
O informac¢ni technologie se podnik stara sdm prostfednictvim IT oddéleni, které
je v organizacni struktufe zafazeno jako samostatna jednotka piimo podiizena generalnimu
fediteli. IT oddé€leni je déale rozdéleno na vedouci IT podpory, databazového specialistu,

specialisty reportingu a vedouciho planovéani.
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Velky podnik V7 se zabyva logistikou a mé divizni organizacni strukturu, kde se kazda divize
specializuje na jiny druh pfepravy — ndkladni, leteckd, lodni. O veSkeré ¢innosti spojené
s informac¢nimi technologiemi se podnik stara sdm. Kazda z divizi ma vlastni odd¢€leni IT, které

tvori 6 IT zameéstnancu.

5.2 Vysledky plynouci analyzy zaclenéni I'T oddéleni do podniki

Ze zjisténych informaci vyplyva, ze v praxi malé a mikro podniky u tiech z osmi piipadi nemaji
pfesné stanovenou organizacni strukturu, jelikoz v podnicich pracuje méné zaméstnanc,
a tak jsou povinnosti vSech zaméstnanct prehledné a jasné i bez urceni oficialni organiza¢ni
struktury. U sledovanych osmi podnikli nema ani jeden z nich v organizacni struktufe zafazené
vlastni IT oddé€leni. To potvrzuje skute¢nost, ze malé podniky své IT oddéleni k Gspéchu
nepotiebuji. O chod informacnich technologii se v podniku ve vétsiné ptipadii stard majitel
podniku nebo ur¢i kompetentni osobu, kterd ma s IT nejvetsi zkusSenost, a proto se podnik jako
takovy dokaze o zaleZitosti spojené s informacnimi technologiemi postarat sam. Jeden
ze sledovanych podnikil zcela predal starost o informacni technologie do rukou externi firmy

a jeden z podnik si ¢ast véci zafizuje sdm a ¢ast mu spravuje externi firma.

V praxi je u stfedné velkych podnikli nejcastéji vyuzivana k organizaci funkéni organizaéni
struktura. Z analyzy vyplyva, Ze u sttednich podniki jiZ roste potieba mit vlastni IT oddéleni,
avSak stale to neni nezbytné. I sttedni podniky mohou vyuzivat outsourcingovych sluzeb nebo
zafadit IT zaméstnance pod jiny podnikovy utvar. Ze sedmi sledovanych stiedné velkych
podnikid maji tfi podniky své vlastni IT specialisty, ktefi jsou zafazeni pod jinym podnikovym
utvarem a tfi podniky maji vlastni IT oddé€leni. Velmi malo stfednich podnikd, v této praci
konkrétn€ jeden, se rozhodne do problematiky informacnich technologii nezasahovat viibec

a prenechat veskerou IT Cinnost na externich podnicich formou outsourcingu.

V praxi se jiz velké podniky nachdzi i na korporatni trovni, a proto se zde objevuje i divizni
nebo hybridni organizacni struktura. Pomoci analyzy bylo potvrzeno, ze v praxi je u velkych
podnikt jiz nezbytné mit v organizacni struktuie vlastni I'T oddéleni jako samostatnou jednotku.
Z4dny ze sledovanych podniki neuvedl, Ze by vlastni IT oddéleni nemél. Jen jeden ze sedmi
podniki pfenechava spravu urcitych ¢innosti spojenych s IT na externi firm¢, ale i presto své

vlastni IT oddéleni ma.

Na zaklad¢ téchto vysledkl 1ze potvrdit, Ze v zavislosti na velikosti podniku nutnost zavést

vlastni oddéleni informacnich technologii do organizac¢ni struktury roste.
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6. POZADAVKY NA VEDOUCIHO IT PRACOVNIKA

6.1 Analyza nabidek zaméstnani

Definice fidicich pracovnikll v oblasti informacnich a komunikaénich technologii je podle
Klasifikace zaméstnani ISCO (CZ-ISCO) nasledujici: ,, Ridici pracovnici v oblasti
informacnich a komunikacnich technologii planuji, 7idi a koordinuji ndkup, vyvoj, udrzbu
a vyuzivani pocitacovych a telekomunikacnich systémii. Piisobi bud’ v sekcich nebo jsou
zameéstnani jako generalni reditelé podniku nebo organizace, ktera nema hierarchii ridicich

pracovniku. “ [16]

Népln pracovni Cinnosti téchto pracovnikll je rozmanitd, prikladem muze byt: konzultace
s vedenim, uzivateli, techniky a prodejci s cilem vyhodnotit pozadavky v ICT a urCeni
technologické specifikace pro jejich splnéni a dohled nad bezpecnosti systémi ICT. [16]
Vedouci pracovnik ma podle Encyklopedie profesi déle na starosti formulaci systémovych
pozadavku (software, hardware, zabezpeceni, struktura IT) a stanoveni strategickych vizi. Jeho
ukolem je zaroven i analyza vyvoje informacnich systému a jejich vykonnost a spolehlivost.
Tento zaméstnanec reprezentuje spolecnost na jednanich s dodavateli IT a dal§imi subjekty.

[46]

Podle Narodni soustavy povolani je platové rozmezi na vedouci pozici informacnich
technologii 35.000 K& — 125.000 K& VySe ohodnoceni vzdy odpovidd znalostem
a zkuSenostem konkrétniho zaméstnance a zaroven také odpovida oblasti, ve které praci na této
pozici zaméstnanec vykonava. [41] Podle Informaéniho systému o primérném vydélku, ktery
ziskava informace z Ceského statistického ufadu byl v prvni poloviné roku 2022 median
hrubého mési¢niho vydélku na pozicich ,Ridici pracovnici v oblasti informadnich
a komunikacnich technologii“ v platové sféfe 67 440 K¢ a v mzdové sféfe tato ¢astka Cinila

106 269 K¢. [29]

Pro analyzu nabidek byla zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu formou porovnavani
jednotlivych nabidek zaméstnani ze serverti Jobs.cz, LinkedIn a Jenprace.cz na pozice
IT manazer, jindy oznacovanou jako vedouci IT oddéleni nebo IT feditel. Nabidky zamé&stnani
byly shromazd’ovany od 18. fijna 2022 do 6. listopadu 2022 a jejim cilem bylo zjistit, jaké jsou
v soucasné dobé kladeny pozadavky na uchazece o pozici vedouciho pracovnika v oblasti
informacnich technologii. Za sledované obdobi bylo nalezeno 30 nabidek zaméstnani z riznych

regionti v Ceské republice.
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Analyza je rozdélena do Ctyfech ¢éasti. Nejprve bylo zjistovano, jaké musi mit uchazeci
minimdalni vzdélani pro vykonavani tohoto typu zaméstnani a jestli je potfeba mit néjakou praxi.
V dalsi ¢asti bylo zkoumano, zda pozici vedouciho IT muize obsadit uchazec, ktery nedisponuje
anglickym jazykem. Tteti Cast analyzy byla zamétfena na to, jaké musi mit uchazec vlastnosti
a zkuSenosti a v posledni ¢asti bylo zjistovano, co podniky témto uchaze¢lim nabizi za benefity

nebo jak zaméstnance motivuji, aby danou nabidku prace ptijali.

6.1.1 Poti‘ebné vzdélani a praxe

Prvni ¢ast analyzy byla zamétena na to, jaké musi mit uchazeci o vedouci pozici IT dokoncené
vzdélani. V tabulce (Tabulka 5) 1ze vidét, ze 5 podniki nabizi zaméstnani pro ty, ktefi maji
vystudovanou bud’ stfedni Skolu nebo vysokou skolu v oboru IT. Minimaln¢ vysokoskolské
vzdélani v jakémkoliv oboru, pozaduje 13 podnikii. Pro 8 z téchto podniki je vyhodou, nékde
1 dokonce podminkou pro pfijeti, aby mél uchaze¢ vysokoSkolské vzdélani v oboru
informac¢nich technologii. S dokon¢enym stfedoskolskym vzdélanim piijima uchazece
12 podnikti. Pro osm znich je dostacujici studium s Gspésné slozenou maturitni zkouSkou
v jakémkoliv oboru a pro zbylé 4 podniky je vyhodou, nebo i podminkou, aby bylo vzdélani

v oboru IT — vypocetni techniky nebo informatiky.

Tabulka 5: Potrebné vzdélani

Pozadované vzdélani Pocet podnikii | Celkem
Vysokoskolské 5
Vysokoskolské (obor IT)
Stredoskolské/odborné s maturitou
Stiedoskolské (obor IT)

Vysokoskolské nebo stiedoskolské
Vysokoskolské nebo stiedoskolské (obor IT)

13

12

5

DN (O Ph |0 |

Zdroj: vlastni zpracovani
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V dalsi casti bylo zkoumdano, zda je pro vykondvani zaméstndni na vedouci pozici
IT zaméstnance potfeba néjaka predesla praxe. Jak lze vidét v tabulce (Tabulka 6), praxi
pozadovalo z celkového poctu 30 podnikii méné nez polovina, tedy 13 podnikl. Z toho
5 podnikii pozaduje na praxi alespont jeden rok az Gtyii roky. Sest podnikt pozaduje praxi
v minimalni délce 5 let a vice a dva podniky pozaduji dokonce minimaln¢ 10 let praxe v daném

odvétvi nebo na obdobné pozici.

Tabulka 6: Potrebnad praxe

Délka praxe Pocet podnikii
1 rok — 4 roky 5
5let—9 let 6
10 let + 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Blizsi zkoumani bylo zaméteno na to, jaky je pomér nabidek s potfebnou praxi a bez potiebné

praxe s ohledem na dokoncené vzdélani. Tyto vysledky lze vidét v tabulce (Tabulka 7).

Tabulka 7: Pomér nabidek zaméstnani dle vzdélani a praxe

Typ vzdélani Celkem podnikii | Z toho s praxi | Z toho bez praxe
SS 12 4 8
VS 13 7 6
SS nebo VS 5 2 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu 12 podnikl, které nabizi zaméstndni pro uchazece s dokoncenym
sttedoSkolskym vzdélanim, pozaduji 4 z nich, aby uchazeci méli jiz néjakou predeslou praxi
a dvojnasobny pocet, tedy 8 podniki po téchto uchazecich Zadnou praxi nepoZaduje. Tento
vysledek je mirné prekvapivy, protoze by se dalo predpokladat, Ze podniky budou poZadovat
praxi Cast&ji u uchazeci, ktefi maji nizs$i vzdélani, ale neni tomu tak. To Ize obratem ovéfit
u nabidek zaméstnani pro uchazece s dokonc¢enym vysokoskolskym vzd€lanim, kde je tento
vysledek téméf 50/50. Z celkového poctu 13 podniki, které nabizi pozice pro absolventy
vysokych Skol pozaduje 7 z nich praxi a 6 z nich po uchazecich praxi nepozaduje. Nabidky
zamestnani, u kterych je pozadované vzdélani stiedosSkolské nebo vysokoSkolské maji tento
vysledek podobny. Z celkového poctu péti podniki dva z nich praxi pozaduji a tfi z nich praxi

nepozaduji.
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6.1.2 Jazykova vybavenost uchazeci

Jako dalsi bylo analyzovano, jakou jazykovou vybavenosti musi uchaze¢i o zaméstnani
na pozici vedouciho IT pracovnika disponovat. VEtSina z podnikli uvadéla ve svych inzeratech
nezbytnost mit velmi dobry Cesky jazyk, zde se tedy jednd se o samoziejmost. Co se ale tyce
cizich jazyki, jen 3 podniky uvedly, ze je cizi jazyk vyhodou. Z toho 2 podniky uvedly,
ze je vyhodou anglicky jazyk a jen jeden podnik uvedl, Ze je vyhodou némecky jazyk. Avsak
anglicky jazyk tento podnik pozaduje na komunikativni irovni, alespoii B1. Oba podniky, které

uvadi, ze je anglicky jazyk vyhodou nabizi svym zaméstnanctim kurzy ciziho jazyka zdarma.

Tabulka 8: Pozadovana jazykova vybavenost

Uroveii jazyka Pocet podnikii
AJ/NJ vyhodou 3
Al B1 11
AJ B2 16

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak lze vidét v tabulce (Tabulka 8), absolutni vétSina podnikli pozaduje po uchazecich,
aby disponovali anglickym jazykem na n¢jaké urovni. Anglicky jazyk pozaduje celkem
27 podnikd, z toho 11 na trovni alespont B1 (mirné pokrocild) a 16 podnikii na Grovni alesponi
B2 (sttedné pokrocild). Je to ztoho divodu, Ze vétSina programi v odvétvi informacnich
technologii je v anglickém jazyce. Zaroven je anglicky jazyk potieba také proto, Ze se odvétvi
informacnich technologii neustale vyviji, je ¢asto komunikovéano i se zahrani¢nimi klienty o
novinkéch, které jesté do Ceské republiky nedorazily. Nékteré z podniki uvedly, Ze je potieba

znalost anglického jazyka jak pisemné, tak i ustné.
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6.1.3 Pozadavky na vedouciho IT

Tteti ¢ast byla zamétena na pozadavky, které by méli uchazeci o zaméstnani na vedouci pozici
v oblasti informacnich technologii spliiovat. V tabulce (Tabulka 9) byly tyto pozadavky

sefazeny od nejcastéjSich po nejméne Caste.

Tabulka 9: Pozadavky na vedouciho IT zaméstnance

Pozadavky na zaméstnance Pocet podniki
Znalost specifickych softwarti, vyuzivanych v podniku 28
ZkuSenosti na manazerské pozici s vedenim tymi 19
Prokazatelné znalosti a zkuSenosti v projektovém fizeni 15
Samostatnost 13
Komunikacni, prezentacni a organizacni schopnosti
ZkuSenost se spravou HW, SW
Znalost MS Windows a MS Office
Profesni znalost a zkuSenost IT technologii a systému
Tymova prace
Analytické schopnosti
Ridigsky priikaz sk. B
ZkuSenost s IT problematikou — zdklady programovani
ZkusSenost se spravou datovych tlozist
Zodpovédnost
Kreativita
Organizovanost
Schopnost fesit problémy, problémové ukoly a pracovat pod tlakem
Flexibilita
Koncep¢ni mySleni
Proaktivita
Ptesnost plnéni zadani
Schopnost delegovat
ZkuSenost s persondlnim managementem
Zvladnuty time management
Logické mysleni 2

Zdroj: vlastni zpracovani

—
(98]

[a—
[a—

[S—
[S—

Al || 0|0 |0 |0 |0 ([\O[\O

Jak lze vidét, témet vSechny podniky pozaduji, aby uchazeci méli znalosti nebo zkuSenosti
se specifickymi softwary a programy, které konkrétni podnik vyuziva. Mezi tyto programy,
jazyky, metody a nastroje které podniky vyuZivaji a pozaduji jejich znalost po uchazecich jsou:
strukturovany dotazovaci jazyk (SQL), graficky jazyk pro vizualizaci (UML), schopnost
pracovat s kamerovymi systémy a se siti, znalost souboru praxi (ITIL), metody virtualizace,
schopnost nastavit WAN/LAN, znalost nastroje pro zajiSténi Uplné kontroly nad mobilnimi
zafizenimi s rtiznymi operacnimi systémy v podniku (MDM), administratorska znalost

operacnich systémil Linux a Windows Server, znalost podnikového systému GPO, platformy
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VMware, programu na fizeni a planovani zdroji ERP, softwaru OS image, standardu
pro modelovani obchodnich procesi BPMN, systému SAP, webové platformy Sharepoint

agilnich metodik apod.

Dalsim pozadavkem na zaméstnance, ktery ma vice, nez polovina podnikd je zkuSenost
s vedenim i menS$ich tymd, nebo zkuSenost na manazerské pozici. Uchaze¢ by mél casto
disponovat 1 prokazatelnymi znalostmi a zkuSenostmi v projektovém fizeni tzn. fizeni
arealizovani mensich anebo 1 vétSich projekti. Co se tyCe dalSich zkuSenosti, Casto
je na uchazece kladen pozadavek na zkusSenosti se spravou hardware (HW) a software (SW),
samoziejmosti byva také znalost prace v Microsoft (MS) Windows a MS Office. Uchazeci
by také méli mit znalosti a zkuSenosti s IT technologiemi a systémy na profesni urovni.
Pomérna ¢ast podnikt také hledd zameéstnance, kteti dokazi pracovat pod tlakem, dokazi
si poradit i s problémy nebo problémovymi tkoly, a to i v pfipad€, Ze budou potieba splnit

v co nejkratsi mozné lhute.

Dalsi dualezitou soucasti kazdého uchazece jsou tzv. soft skills, mezi které patii napiiklad
vyborné komunikac¢ni, prezentaéni a organiza¢ni schopnosti, samostatnost, schopnost pracovat

v tymu, mit analytické schopnosti, byt zodpovédny, kreativni, flexibilni apod.

Nejméné podnikti uvedlo do svych pozadavki logické mysleni, zvladnuty time management,
zkuSenost s personalnim managementem tzn. ptiprava a realizace vyberovych fizeni, schopnost
delegovat a pfesnost plnit zadani. AvSak je mozné, Ze tyto poZadavky jsou u ostatnich podnika
brany jako samoziejmost, a proto je do svych inzeratl neuvedlo, jelikoZ se jednd o neméné

dilezité vlastnosti a zkusenosti.
6.1.4 Nabizené benefity pro vedouci IT

Posledni cast této analyzy byla zaméfena na to, co podniky uchazec¢iim nabizi a na co je do
svého podniku lékaji. Neni tajemstvim, Ze uchazeci Casto filtruji vybér pracovnich pozic také
podle toho, jaké podniky nabizi benefity apod. V tabulce (Tabulka 10) jsou benefity rozdeleny
do kategorii, kterymi jsou: pracovni prostiedi, dny volna a dovolena, pracovni doba, kariéra,
odmény a piispevky pro zaméstnance, volny Cas, sluzebni zafizeni a dal$i vyhody. Benefity

jsou v kategoriich sefazeny od nejvice nabizenych po ty nejmén¢ nabizené.
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Tabulka 10: Nabizené benefity

Kategorie Typ benefitu Pocet podnikii

Pracovni zdzemi 21

Obcerstveni na pracovisti 15

PRACOVNI Moderni pracovni prostiedi 9
PROSTREDI Zajimava a riznoroda prace 9
Pratelskd atmosféra 8

Dobra lokace 4

Dovolend 5 tydnti 23

DINY « | Dovolena 6 tydni 2

VOLNA/DOVOLENA

Dny volna navic 2

Flexibilni pracovni doba 21

Obc¢asny home office 9

PRACOVNI DOBA | Uplny home office 8
Moznost si napracovat hodiny 3

Zkracena tydenni pracovni doba 1
Manazersky a odborny rozvoj 24

KARIERA Podil na riistu a rozvoji spole¢nosti 13
Kariérni nebo profesni rtist 11

Prispévek na stravovani 24

Ptispévek na penzijni pfipojisténi 15

Odpovidajici finanéni ohodnoceni 13

ODMENY A Mési¢ni prémie 11
PRISPEVKY Dalsi ptiplatky 9
Ptispévek na dopravu do prace 3

Ptispévek na ubytovani a moZnost ubytovani 3

Mimotadny pfispévek na déti 2

Firemni akce 15

VOLNY CAS Benefit karta 13
Multisport karta 8

Sluzebni notebook 19

SLUZEBNI ZARIZENI | Sluzebni telefon 17
Sluzebni automobil 1

DALSI VYHODY | Vyhody navic 15

V kategorii pracovni prostiedi je nejvice podniky vyzdvihovano pracovni zdzemi, kde Casto
zmifuji aspéchy spolecnosti. Konkrétné to, ze se jednd o stabilni a Usp&Snou spolecnost
v nestabilni dob€. V poloviné pracovnich nabidek podniky nabizeji obCerstveni na pracovisti

v podobé kavy, €aje, ovoce nebo mozZnost zdvodniho stravovani v misté vykonu prace. Podniky

Zdroj: vlastni zpracovani

lakaji uchazeCe 1 na moderni pracovni prostfedi, na zajimavou a ruznorodou praci,

kde zaméstnanci nabyvaji spoustu novych zkuSenosti. Do pracovniho prostfedi spada
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i pratelska atmosféra a dobra lokace, kam se d4 snadno dostat jak méstskou hromadnou

dopravou, tak i vlastnim automobilem.

V kategorii dny volna/dovolena je nejCastéjSim benefitem dovolena, ktera je na rozdil
od zékona stanovenych 4 tydnt nabizena u 23 podnikti v délce 5 tydnt a dva podniky dokonce
nabizi dovolenou v délce 6 tydnli. Dva podniky také nabizi dny volna navic, které zaméstnanci
mohou vyuzit jako sick days (3 dny) anebo placené jednodenni volno na mimoifadné udalosti,

kterymi jsou napftiklad: vlastni promoce, st¢hovani, doprovod ditéte do 1. tfidy apod.

V kategorii pracovni doba dominuje u 21 podnikl nabidka flexibilni, pruzné a individudlné
rozvrzitelné pracovni doby. Pro IT zaméstnance je typické, Zze maji radi praci z domova, coz
17 podnik nabizi. Z téchto podnikt jich 9 nabizi obcasny home office a 8 jich nabizi moznost
uplné prace z domova. Par podnika také nabizi napracovat si pracovni dobu, tzn. Ze jiny den
mohou skoncit o néco diive, coz také souvisi s individudlné rozvrzitelnou pracovni dobou
a jeden podnik dokonce nabizi zkradcenou tydenni pracovni dobu, kterd je misto standartnich

40 hodin zkracena na 37,5 hodin.

V kategorii kariéra podniky nejvice nabizi rizna Skoleni a moznost manaZzerského a odborného
rozvoje. Témét polovina podnikd 14ka na podil na ristu a rozvoji spolecnosti, coz
pro pracovniky v oblasti informacnich technologii plisobi motivacné. Tietina podnikl také
nabizi moznost karierniho ristu v ramci organizaéni struktury podniku a zaroven i profesniho

rustu diky nové nabytym zkuSenostem.

Nejobsahlejsi kategorii jsou odmény a prispévky, a to z toho diivodu, Ze pro zaméstnance vzdy
nejvice jako motivace fungovaly penize. Nejvétsi podil podniki nabizi ptispévek na stravovani,
ktery je v sou€asnosti nabizen témét ve vSech podnicich, podobné je tomu tak i u pfispévku
na penzijni ptipojisténi, které je v této kategorii hned na druhé pozici. Ve svych inzeratech
témeét polovina podniki nabizi odpovidajici finan¢ni ohodnoceni, které casto zavisi
na zkuSenostech a znalostech. Podniky také Casto zmifiuji mesini prémie za Gspéchy v daném
mésici. Mezi dal$i pfiplatky patii Ctvrtletni, pololetni a ro¢ni prémie ve formé tfinactého
a ¢trnactého platu. Mensi pocet podnikli déle nabizi moZnost ubytovani a pfispévky na n¢j,
prispeévek na dopravu do prace a mimoiadné piispévky na deti, mezi které patii piispevky
na rekreaci déti, jednorazovy bonus pii narozeni ditéte nebo tieba mési¢ni sponzorsky dar

pro matetskou skolu, kterou dité navstévuje.
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V kategorii volny ¢as polovina podnikli potfadd firemni akce, které jsou pro vsechny
zaméstnance. Dale podniky nabizi pfispévky na sport, kulturu nebo volnocasové aktivity
ve form¢ Benefit karty nebo moznosti zafidit si za zvyhodnénou cenu MultiSport kartu, diky
které je mozné kazdy den vyuzit volny nebo zvyhodnény vstup do raznych pohybovych nebo

relaxacnich zafizeni po celé Ceské republice.

V kategorii sluZzebni zarizeni nabizi téméf dvé tietiny podnikii moznost vlastnit sluzebni
notebook nebo telefon k vykonu své prace. Jeden podnik dokonce nabizi i moznost vyuzivani

sluzebniho automobilu.

Do posledni kategorie, kterd se jmenuje dalsi vyhody, které nabizi celkem 11 podnikl spadaji
zbylé nabizené vyhody. Tyto vyhody jsou velmi specifické a vétSinou nejsou podobné tomu,
co nabizi jiné podniky. Radi se mezi né napiiklad: firemni $kolka, firemni chalupy,
nadstandartni Iékatské péce, kurzy anglického jazyka, sleva na firemni vyrobky, moznost si vzit
vlastniho psa do zaméstnani tzv. dog-friendly office a moznost vyuziti vyhod pracovniho

prostiedi (knihovna, centrum sportovnich aktivit apod.).

6.2 Vysledky plynouci z analyzy nabidek zaméstnani na vedouci pozice IT

pracovniku

Ptekvapivym zjisténim bylo, Ze pozici vedouciho IT oddé€leni nebo IT manaZera mohou
zastdvat zaméstnanci, ktefi vystudovali stfedni Skolu a nemaji Z&dnou praxi. Zaroven
ale spousta podnikd pozaduje po uchazecich vysokoskolské vzdélani i praxi, kterd mize byt
1 delsi, nez 10 let v oboru nebo na obdobné pozici. Vzdy zélezi na konkrétnim podniku. Bylo

vypozorovano, ze pozadavky na vzdélani se 1i$i v zavislosti na velikosti a prestiznosti podniku.

Neni prekvapenim, ze na pozici IT zaméstnance na manaZerské Grovni je témét v kazdém
podniku nutna znalost anglického jazyka, a to minimaln¢ na tGrovni Bl nebo B2. Jen
ve vyjimecnych piipadech tato znalost pii naboru neni potieba, ale nasledné jsou kurzy

anglického jazyka v rdmci zaméstnani nabizeny zdarma.

Z pozadavki na uchazece o zaméstnani vyplyva, ze se vzdy jedna o konkrétni pozadavky, které
si jednotlivy podnik specifikuje. Obecné lze fict, ze na prvnim misté se jednd o technické
dovednosti, které se vztahuji naptiklad k danému projektu (dovednosti, které¢ jsou pro néj
potiebné), znalosti programovacich jazykt a zkuSenosti na projektech. Na druhém misté jsou
jiz zminéné soft skills, mezi které patii schopnost pracovat samostatné, ale i v tymu,

odpovédnost apod. AvSak 1 toto se 1i$i v zavislosti od pozice a podniku.

64



Nabizené benefity jednotlivych spolecnosti se daji rozdélit do urcitych kategorii. Nejvetsi
kategorii tvofi nabidky odmén a ptispévkd, jelikoz penize stile jsou a vzdy byly jednim
z nejvetsich motivaci pro zaméstnance jakéhokoliv odvétvi a odvétvi informacnich technologii
neni vyjimkou. Podniky také velmi Casto ldkaji nové zaméstnance na uspéSnost podniku

a moznost manazerského a odborného rtstu a ptipadného podilu na riistu a spé$nosti podniku.
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7. MOTIVACE ZAMESTNANCU

7.1 Analyza motivace IT pracovniki

Pro analyzu motivace IT pracovnikll bylo zvoleno dotazovani jako jedna z kvantitativnich
metod vyzkumu. Nejprve probéhl vybér persondlnich agentur, které mély na webovych
strankach uvedeno, Zze se zabyvaji naborem IT zaméstnancii. Nasledné probéhl telefonicky
prvotni kontakt srespondenty a jiz v tomto kroku jich byla z vybéru polovina vyfazena,
a to z diivodd nezvednuti telefonu anebo proto, Zze nabor IT zaméstnanct dé€laji jen okrajove,
a proto by nemohli poskytnout relevantni odpovédi. Cést respondenttl poskytla e-mailovou
adresu, na kterou mély byt otazky zaslany, ale bohuzel na e-mail jiz nikdo nereagoval. Zbyli
respondenti, ktefi vyhovovali tim, Ze se zabyvaji ndborem IT zaméstnancl, se nasledné
na zéklad¢ svych Casovych moznosti rozhodli, zda si zvoli formu osobniho dotazovani,
telefonického dotazovani nebo pisemného dotazovani formou e-mailu. Pro zjisténi toho,
co pracovniky informacnich technologii nebo uchazeCe o IT zaméstnani motivuje byly
kontaktovany persondlni agentury a dva personalisté, kterym byly polozeny otdzky, tykajici
se motivace IT zaméstnancd. S jednou personalni agenturou a s jednou personalistkou bylo

domluveno, Ze nazev spolecnosti, ve které pracuji, nebude v diplomové praci zvefejnén.

Respondentiim bylo poloZeno celkem 5 otevienych otdzek a casova naro¢nost byla maximalné

15 minut. Otazky se tykaly motivace a vypadaly nédsledovné:

o Jak funguje Vase personalni agentura?

e Co je motivaci pro uchazece o IT zaméstnani?

e Lisi se néjak motivace uchazecii na zaklade toho, z jaké jsou generace?

e Lisi se néjak motivace uchazeci, kteri se hlasi na pozici vedouciho IT a IT specialisty?

e Jejeste neco dalsiho, co je pro uchazece o IT pozice typické?

Prvni otazka byla poloZena jen persondlnim agenturam pro lepsi pochopeni toho, jak to u nich
pfesné funguje. Odpovédi byly ziskdny celkem od tifech personalnich agentur, které se zabyvaji
naborem IT zaméstnancli a dvou personalistl. Jeden z personalistl se zabyvd naborem
uchazect ptimo v IT podniku a druhy v podniku, ktery se nespecializuje ptimo na IT. V tabulce
(Tabulka 11) lze vidét, jak jsou jednotlivi respondenti oznaceni a jakym zplisobem byly ziskany

odpovedi.
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Piivodnim planem bylo vést vSechny dotazniky osobné, av§ak dve personalni agentury poskytly
e-mail pfimo na osobu, ktera se zabyva naborem IT zaméstnanci, jedna persondlni agentura
a jedna personalistka upfednostiiovala dotaznik telefonicky, protoze mély zrovna ¢as se mu
vénovat a jedna personalistka si na dotazovani vyhradila Cas, a tak rozhovor prob¢hl osobné

v kancelafi.

Tabulka 11: Prehled respondentii a jejich oznaceni

Oznaceni Respondent Zpusob komunikace
PA1 Personalni agentura (Jobs Contact) e-mail
PA2 Persondlni agentura (IT Talents) e-mail
PA3 Personalni agentura telefonicky
HR1 Personalista v IT firmé (Cleverlance) telefonicky
HR2 Personalista v jiné, nez IT firmé osobné

Zdroj: vlastni zpracovani

7.2 Dotaznikové Setieni

Otazka Cislo 1: Jak funguje Vase personalni agentura? (Uchazeci se uchézeii o konkrétni pozici,

nebo jim jsou na zakladé zkuSenosti nabizeny pracovni pozice?)

Odpovéd’ PA1 — Jde o kombinaci obojiho. Kandidati nej¢astéji reaguji na konkrétni nabidku
prace z naseho webu. Pfi telefonickych pohovorech, které s nimi poté nasi konzultanti vedou,
predstavujeme uchazectim danou pozici, ale v ramci jejich zaméfeni a lokality i dalsi relevantni

nabidky prace, které by je mohly zajimat.
Odpovéd’ PA2 — Na zaklade zkusenosti jsou uchaze¢tim nabizeny pracovni pozice.

Odpovéd” PA3 — Kandidati maji moZnost ndam bud’ zaslat sviij Zivotopis a pozadavky,
na zékladé kterych jim nasledné nabizime pracovni pozice nebo kandidati reaguji pfimo

na konkrétni nabidku prace, kterou vidi na nasich webovych strankéch.

Otazka &islo 2: Co je motivaci pro uchazece o IT zaméstnani?

Odpovéd’ PA1 — K tomuto madm pro Vas shodou okolnosti velmi zajimavy vystup, ktery jsem
tento tyden zpracovavala. Uspotadali jsme mezi kandidaty anketu na téma: Co vas presvédcilo
o prijeti konkrétni nabidky? Anketu na LinkedIn vyplnilo celkem 344 respondentti a na zakladé
odpovédi z ni vychazi, Ze vice neZ polovina hlasujicich IT kandidati (29 % + 27 %) se rozhodla

bud’ na zadklad¢ projektu nebo podle toho, jak je zaujala firma ¢i pfimy nadfizeny. Tyto
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parametry maji srovnatelnou vahu s vys$i mzdy, coz hodnotime velmi pozitivné. A potvrzuji

to 1 nasi konzultanti. Veskeré odpovédi jsou v zaznamendny v obrazku (Obrazek 7).

Co vas nakonec presvédcilo o prijeti konkrétni nabidky?

= vySe mzdy = ndpli prace/projekt budouci $éf/kolektiv/firma vzdalenost od bydlisté

Obrazek 7: "Co vas nakonec presvédcilo o prijeti konkrétni nabidky?

Zdroj: interni databaze PAl
Odpovéd® PA2 — Pro uchazece je nejvétsi motivaci vySe mzdy, zajimavost projektu, prace

remote (home office) a kontrakt.

Odpovéd® PA3 — Z vlastni zkuSenosti miizu potvrdit, Ze nejvétsi motivaci je pro kandidaty
mzda anebo naptiklad naborovy piispévek. V sou€asnosti roste i poptavka po obcasné praci
z domu. Casto se setkavame i s tim, Ze kandidaty zajima také stabilita a usp&$nost konkrétni

firmy a zaroven 1 kolektiv, ve kterém budou pracovat.

Odpovéd” HR1- Nejvétsi motivaci je pro uchazece predevSim plat. Pokud maji dobré
zkuSenosti, mohou si svou cenu nastavit hodné vysoko. Zaméstnanci v oboru IT vétSinou chtéji
pracovat z domu, takze moZznost home office a Casto je zajima i kultura podniku. V IT firmach
je typické pfipravovat pro zaméstnance teambuildingy, poskytovat jim veskery support,

aby mohli pracovat na vlastni praci, méli vSe pfipravené a nemuseli si tak nic pfipravovat sami.

Odpovéd’ HR2 — Pfi naboru IT kandidati k nam do firmy je nejcastéji zajima, jaké bude jejich

platové ohodnoceni.

Otazka ¢&islo 3: Lisi se néjak motivace uchazecu na zaklade€ toho, z jaké jsou generace?

Odpovéd’ PA1 — Nevnimame, Ze by zde byl jednoznacny rozdil.

Odpovéd’ PA2 — Obcas ano, obcas ne.
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Odpovéd’ PA3 — Pro kandidaty ze starSi generace je vetsi motivaci mzda pro zabezpeceni
rodiny. Jejich mzda se jiz pohybuje ve vyssSich ¢astkach, protoze maji vice zkuSenosti nez
kandidati, ktefi se v oblasti informacnich technologii pohybuji nové. Pro mladsi kandidaty byva

motivaci ziskani novych zkuSenosti, diky kterym se mohou postupem Casu posouvat kariérné

dal.

Odpovéd’ HR1 — Mladsi uchazeci (cca do 30 let) jsou zvykli, Ze je standardem mozZnost home
office, takze je dilezité, aby tuto moznost méli. Zaroven maji vyssi zdjem o vetsi vyber
dovolené, rizné sick days apod. Je to kvili tomu, ze se snazi aktivné vyuzivat svij cas
(napiiklad cestovanim) v takhle mladém véku. Motivaci je pro né samoziejme¢ i moznost
karierniho ristu a Skoleni. Star§i uchazec¢i maji hypotéky a déti, a tak je pro né dilezita stabilita
a jistota. Cht€ji mit pocit zabezpe€eni a jistotu, Ze maji praci minimalné na dalSich 5-10 let,
v idealnim ptipadé cht&ji, aby firma prosperovala a védéli, Ze je moznost mit smlouvu na dobu

neurdéitou.

Odpovéd” HR2 — Mladsi generace sly$i na rizné benefity, kterymi jsou napiiklad moZznost
prace z domu, dny dovolené navic apod. A zamé&stnanci star$i generace se v prvni fadé zajimaji

o pracovni napln a projekty, na kterych budou pracovat.

Otazka Cislo 4: Lisi se néjak motivace uchazecn, ktefi se hldsi na pozici vedouciho IT a IT

specialisty?

Odpovéd’ PA1 — Zde také nevnimame Zadny jednoznaény rozdil.
Odpovéd’ PA2 — Pokud bych zde méla néco uvést, bude to mzda.
Odpovéd’ PA3 — Kromé vyse mzdy u téchto pracovnikii neni zadny rozdil.

Odpovéd’ HR1 — Uchazeci o vedouci pozici se zajimaji o to, koho budou vést. Jinak se to moc

nelisi, kromée toho, Ze chtéji vyssi plat.

Odpovéd’ HR2 — Kandidati na pozici vedouciho IT se zajimaji o to, jak velky tym bude mit
pod sebou a IT specialisty zajimd moznost karierniho rlistu v ramci organizacni struktury
podniku. Ale co se tyce vyloZzené¢ motivace, tak nepozorujeme zadny rozdil, ktery by stél

za zminku.
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Otazka ¢islo 5: Je jesté néco dalsiho, co je pro uchazece o IT pozice typické?

Odpovéd’ PA1 — Za typické se da povazovat vyssi zajem o moznost home office (remote
rezim). Vnimame, ze IT specialisté vyzaduji oproti jinym office pracovnikiim (z jinych odvétvi)

vice volnosti v tomto ohledu.

Odpovéd PA2 — Casto se setkdvame s tim, Ze platové pozadavky uchazedt neodraZeji jejich

realné zkusenost, ale jen kopiruji nabidku a poptavku na trhu IT.
Odpovéd’ PA3 — Nic dalstho m¢ nenapada.

Odpovéd’ HR1 -V piipad¢, Ze nemaji moznost prace z domu, zajimaji se o to, jaké je vybaveni
kancelari. Naptiklad jaky budou mit typ pocitacu, jestli budou mit k dispozici firemni telefon

ptipadné jaky je to telefon apod.
Odpovéd’ HR2 — Ur¢ité projevuji vétsi zajem o praci z domu nez pracovnici z jinych oddéleni.
7.2 Vyhodnoceni dotazniku

Na zdkladé odpovédi od persondlnich agentur a personalist, ktefi se zabyvaji ndborem
uchazect do IT zaméstnani v podniku bylo zji§téno, co v praxi tyto uchazece opravdu motivuje.
Pti bliz§im rozboru bylo u otazky cislo 2: ,, Co je motivaci pro uchazece o IT zaméstnani? “
zjiSté€no, Ze nejveétsi motivaci je vySe mzdy, jak se dalo predpokladat. Na druhém misté se
umistila odpovéd’ podnik, do kterého Ize shrnout to, jaky bude budouci $éf, kolektiv, stabilita
podniku, kultura podniku a support pro IT zaméstnance. Stejné ¢asto je pro uchazec¢e motivujici
moznost prace z domova. Dal§imi motiva¢nimi faktory jsou naptiklad kontrakt, vzdalenost od

bydlisté, naborovy prispevek apod.

Motivace uchazecu o IT zaméstnani

Naborovy ptispévek
Kontrakt

Home office
Vzdalenost od bydlisté
Napln préce, projekt
Podnik

Mzda

Zpusob motivace

o
[
N

3 4 5 6

Pocet respondenti

Obrazek 8: Motivace uchazecii o IT zaméstnani

Zdroj: viastni zpracovani



Tteti otazka, kterd znéla: ,,Lisi se néjak motivace uchazecii na zaklade toho, z jaké jsou
generace? “ ptinesla také zajimavé vysledky. Jeden respondent uvedl, Ze se to nelisi, jeden
respondent uvedl, Ze se to obcas liSi a obcCas ne a tfi respondenti odpovédéli, ze se to 1isi. Tito

respondenti poskytli také nahled na to, jakym zptsobem se to lisi.

Tabulka 12: Motivace riiznych generaci

StarSi generace | Mladsi generace

Zabezpeceni rodiny | ZkuSenosti

Stabilita Karierni rist

Jistota Home office

Pracovni napli Vice volna
Benefity

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

dualezité pracovat ve stabilni spolecnosti, kterd jim mlize zajistit i praci na n¢kolik let dopiedu,
nejlépe na dobu neurcitou. Mladsi generace se spiSe soustfedi na moznost ziskani zkusenosti,
karierniho riistu, moznosti home office a vice dni volna, které mohou vyuzit k aktivné

stravenému Zivotu.

Ctvrtou otazkou bylo: ,,Lisi se néjak motivace uchazecu, kteri se hlasi na pozici vedouciho IT
a IT specialisty? “ a na zéklad¢€ odpovedi respondentl se zde nic nelisi a pokud by uz méli néco
uvést, tak to, ze uchazeci, kteti se hlasi na vedouci pozice, maji zdjem o vyssi mzdu anebo chtéji

vedét, jaky tym budou vést.

Na posledni otazku, ktera byla: ,,Je jesté néco dalsiho, co je pro uchazece o IT pozice typické? “
respondenti odpovedéli, Ze pro tyto uchazece je typicky vyssi zdjem o remote reZim, zajima
je to, jak jsou vybavené kancelare, kde budou pracovat a jaké zatizeni budou mit k dispozici
a typické také muze byt to, Ze si uchazeci netikaji o plat, ktery by odpovidal jejich znalostem,

ale jen kopiruji nabidku a poptavku na trhu informacnich technologii.
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ZAVER

V diplomové praci byla na zakladé zjisténych vyhod a nevyhod jednotlivych styli fizeni
provedena komparace téchto styll. Ze ziskanych informaci vyplynulo, ze nelze jednoznacné
urcit, jaky zpusob fizeni je vhodny pro rizné velké podniky. Zptsob fizeni je vzdy nutné
prizpisobit aktualni situaci. Jedna se naptiklad o situace, kdy je nezbytné reagovat okamzite,

tak neni vhodné sbirat napady na feseni situace od pracovnikl a naopak.

Na zéklad¢ analyzy zpusoby zaclenovani IT oddé€leni do organizacni struktury a cinnosti
podniku bylo zjisténo, Ze u malych a mikro podnikl se vzdy o oblast informacnich technologii
staraji sami, avSak nemaji v organizani struktuie zac¢lenéné vlastni IT oddéleni. O tyto innosti

se stara predevsim majitel nebo povéieny zaméstnanec s nejvice zkusenostmi.

Dale bylo zji$téno, Ze u sttednich podnik se téméf 80 % z nich stard o informacni technologie
sdm. Zbytek podnikl k t€émto ucelim vyuZzivé externich firem. Ze sedmi stfedné velkych
podnikti stale prevlada vétsi polovina téch, ktefi nemaji v organizacni struktuie zavedené
vlastni IT oddéleni. V tomto piipadé se o IT Casto staraji specialisté, ktefi jsou zatazeni pod

riznymi Useky, kterymi miize byt naptiklad usek technicky, ekonomicky, administrativa apod.

Ve velkych podnicich je vysledek analyzy téméf jednoznaény a odpovida tomu, Ze u velkych
podniki je jiz nezbytné mit vlastni IT oddéleni. Témér 93 % podnikll se o oblast informacénich
technologii stard samo, nikdy ale nenechava tyto €innosti jen na externi firm¢. V pfipade,
Ze vyuziva i externi firmy, stard se z ¢asti o IT sam. Vlastni IT oddéleni mé ze 7 analyzovanych
podnikii vSech 7. Toto IT odd¢€leni byva vétsinou podiizené ptimo fediteli podniku, avSak zalezi

na tom, jakou organizacni strukturou podnik disponuje.

Pomoci analyzy nabidek zaméstnani na pozice vedouciho IT zaméstnance bylo zjisténo,
ze 43 % podnikit pozaduje praxi v oboru nebo na obdobném misté. Piekvapivym zjisténim
bylo, ze podniky, které nabizeji zaméstnani na vedouci IT pozici pro uchazece s minimalné
sttedoSkolskym vzdélanim pozaduji praxi pouze ve 33 % z podnikil, zatimco u dokonc¢eného

vysokoskolského vzdélani pozaduji praxi v 54 % podnik.

Pti analyze potiebné jazykové vybavenosti uchazect bylo zjisténo, Ze 90 % podnikl pozaduje
mit znalost anglického jazyka. 59 % z nich poZaduje znalost anglického jazyka minimalné

na urovni B2. Pouze 3 podniky uvedly, Ze jazykova vybavenost je vyhodou, nikoliv nutnosti.
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Analyza pozadavkll na zaméstnance pfinesla vysledky takové, Ze podniky od uchazeci
pozaduji nejcastéji znalost specifickych softwari, které jsou v podniku vyuZzivany, a to dokonce
v 93 %. DalSimi dulezitymi pozadavky jsou zkuSenosti na manazerské pozici s vedenim tymu
(63 %), prokazatelné znalosti a zkuSenosti v projektovém fizeni (50 %). Velmi dllezité jsou
pro pracovniky informacnich technologii také soft skills, mezi které se v tomto odvétvi
nejCastéji fadi samostatnost ale i schopnost pracovat v tymu, organiza¢ni schopnosti,

odpovédnost, komunikativnost apod.

V ramci analyzy motivace IT zaméstnancii bylo zjiSténo, Ze nejvice ze vSeho je motivuje vyse
mzdy, podnik a jeho kultura, stabilita, moznost karierniho riistu apod. Dal$im motiva¢nim
faktorem je pro zaméstnance napli prace, zajimavost projektu, na kterém by me¢li pracovat,

vzdalenost od bydlisté¢ a moznost prace z domova.

70 % respondentti také uvedlo, Ze se li§i motivace zaméstnanct podle toho, zda jsou z mladsi
nebo starsi generace. Mladsi generaci vice motivuje, Ze mohou ziskat nové zkusenosti, karierni
rust, vice volna a moznost prace z domova, zatimco starSi generaci vice motivuje stabilita
podniku, diky které maji jistotu, Ze zabezpeci rodinu a zaroven je vice motivuje napli prace nez
mladsi generaci. Pro IT pracovniky je pfi jejich ndboru specifické, Ze maji vetsi zajem o praci
z domu, neZ je tomu u pozic v jiném odvétvi. Déle je zajimd, jaké je vybaveni kancelate,
ve které by méli pracovat a zajimavym zjiSténim bylo, Ze si Casto fikaji o plat, ktery neodpovida

jejich znalostem, ale jen kopiruji nabidku a poptavku na trhu IT.

V navaznosti na to, co IT zaméstnance motivuje bylo zjisténo, jaké benefity podniky nabizi.
66 % podnikl nabizi zaméstnanctim dobré pracovni zdzemi, dovolenou 5 tydnil, manazersky
a odborny rozvoj, ptispévek na stravovani. 50 % podnikli a vice také nabizi obcCerstveni
na pracovisti v podobé ovoce, kavy, Caje, pfispévek na penzijni pfipojisténi, firemni akce,
sluzebni notebook a sluzebni telefon. Podniky nabizi vétSinou vice benefitli, ale tyto byly
nejcastéji uvadény. Lze tim ale potvrdit, Ze podniky vétSinou nabizi vyhody, které odpovidaji

tomu, co zaméstnance opravdu motivuje.
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